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บทคัดย่อ 

 
 การวจิยัในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ 1) เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาการ
บริหารงานบุคคลของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม 2)  เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม จ  าแนก
ตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และต าแหน่ง  3)  เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาการ
บริหารงานบุคคลของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั คือ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
พ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั  จงัหวดัมหาสารคาม  จ  านวน  400  คน  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี  
ไดแ้ก่แบบสอบถาม  มีค่าเช่ือมัน่เท่ากบั .919 โดยสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลูปัจจยัส่วน
บุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา และต าแหน่ง  ไดแ้ก่   ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ความถ่ี 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลตวัแปร เพศ  โดยใชส้ถิติ T - Test  
และการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลตวัแปรอาย ุระดบัการศึกษา และต าแหน่ง โดยใชส้ถิติ F - 
Test (One - way ANOVA) 
 ผลการวิจยั พบว่า 1) ปัญหาการบริหารงานบุคคลของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมและรายดา้นทั้ง 4 ดา้น อยูใ่น
ระดบัปานกลาง คือ 1.1) ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั 1.2) ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร 1.3) 
ดา้นการพฒันาบุคลากร 1.4) ดา้นการประเมนิลการปฏิบติังาน 2) บุคลากรขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลท่ีมีเพศ อาย ุต าแหน่งงาน ต่างกนัมีปัญหาการบริหารงานบุคคลโดยรวม แตกต่างกนั 
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อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (P - Value <.05) ส่วนระดบัการศกึษา ไม่แตกต่างกนั 3) ขอ้เสนอแนะ 
3.1)องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยัตอ้งมีการศึกษานโยบายของรัฐ เช่น 
นโยบายชาติ  นโยบายกระทรวง  นโยบายการปฏิรูประบบราชการ โดยเฉพาะแผนปรับลด
อตัราก าลงัคนภาครัฐ และมุ่งส่งเสริมประสิทธิภาพดา้นบุคลากร ซ่ึงนบัเป็นตวัแปรส าคญัใน
การสรรหาบุคลากรตามแผนอตัราก าลงั ตามกรอบอตัราก าลงัเดิมของหน่วยงานภาครัฐ เพื่อให้
เป็นขอ้มลูในการวางแผนดา้นอตัราก าลงัคนในปัจจุบนัและในอนาคตไดอ้ยา่งถกูตอ้ง 3.2) ควร
มีกรอบท่ีชดัเจนในการบรรจุแต่งตั้งพนกังาน ส่วนต าบล และพนกังานจา้ง เพื่อเป็นการสร้าง
ขวญัและก าลงัใจใหแ้ก่พนกังาน 
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ABSTRACT 

 
 This research aimed to 1) study opinions regarding problems in personnel  
management of  Sub-district Local Administrations  in Kosumpisai District, Mahasarakham 
Province, 2) compare personnel’s opinions  classified according to their gender, age, 
educational level, and job position, and 3) study suggestions regarding problems in personnel 
management of  Sub-district Local Administrations in Kosumpisai District, Mahasarakham 
Province. The sample group for this research consisted of 400 personnel in Sub-district Local 
Administrations of Kosumpisai District, Maha sarakham Province; and the instrument used 
for collecting data for the study was a questionnaire of .919 reliability. The statistics used in 
data analyses were percentage, mean, frequency, standard deviation, t-test for comparing 
subjects’ opinions based on gender, and F-test (One-way ANOVA) for comparing subjects’ 
opinions based on age, educational level, and position.    
 Findings reveal the following : 1) The overall opinion regarding problems in 
personnel  management of  Sub-district Local Administrations in Kosumpisai District, 
Mahasarakham Province, was found at the moderate level;  and the problems regarding the 
following  4 specific aspects  of personnel management were also determined at the moderate 
level : 1.1) Human Capital Planning, 1.2) Personnel Placement, 1.3) Personnel Development, 
and 1.4) Evaluation of Personnel Performance 2) There are significant differences regarding 
problems in personnel management in the opinions of personnel classified according to their 

 



ฉ 

gender, age, and job position (p-value <.05) ; but there are no significant differences in their 
opinions classified according to their educational levels 3) The  suggestions regarding 
problems in personnel management were given as follows : 3.1) the Sub-district Local 
Administrations in Kosumpisai District should take into consideration government policies 
such as national policies, ministerial policies, and  government system reform policies; 
particularly, government manpower reduction plans and focus on promoting personnel 
efficiency,  which is an important factor in recruiting personnel based on the original human 
capital plans for government agencies to be used as data for making proper  current and 
future human capital plans ; 3.2) there should be clear personnel placement plans for 
appointing sub-district government employees and contract employees, to give personnel 
morale and encouragement.  
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โกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีไดก้รุณาเป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นเน้ือหาในการวิจยั 
 ขอขอบพระคุณ อาจารยว์ินยั  แสงกลา้  อาจารยป์ระจ าสาขาภาษาไทย คณะ
มนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ท่ีไดก้รุณาเป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้น
ภาษาในการวจิยั 
 ขอขอบพระคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ไพศาล  วรค า ประธานหลกัสูตรวิจยัและ
ประเมินผล คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ท่ีไดก้รุณาเป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นการ
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       แจ่มจนัทร์  ศรีพาแลว 
 
 

 



ซ 
 

สารบัญ 
หัวเร่ือง  หน้า 

 
บทคดัยอ่   ..........................................................................................................................  ค 
ABSTRACT   ....................................................................................................................    จ 
กิตติกรรมประกาศ   ...........................................................................................................   ช 
สารบญั    ............................................................................................................................  ซ 
สารบญัตาราง   ..................................................................................................................  ญ 
สารบญัแผนภาพ   ....................................................................... ......................................  ฐ 
สารบญัตารางภาคผนวก   ..................................................................................................  ฑ 
บทท่ี 1  บทน า   ..................................................................................................................   1 
 ภูมิหลงั   ......................................................................................................................  1 
 วตัถุประสงคก์ารวิจยั    ...............................................................................................   5 
 สมมติฐานการวจิยั    ...................................................................................................  5 
 ขอบเขตการวิจยั   ........................................................................................................  5 
 นิยามศพัทเ์ฉพาะ   ......................................................................................................  6 
 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะไดรั้บ   .......................................................................................  7 
บทท่ี 2  เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง   ...........................................................................   8 
 แนวคิดเก่ียวกบัการปกครองทอ้งถ่ิน  ..........................................................................  8 
 แนวคิดเก่ียวกบัการกระจานอ านาจ  ............................................................................   12 
 แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล .........................................................................  17 
 การบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ..................................................   28 
 บริบทของอ าเภอโกสุมพิสยั .......................................................................................   36 
 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  .....................................................................................................  39 
 รอบแนวคิดการวิจยั  ...................................................................................................  46 
บทท่ี  3  วิธีการด าเนินการวจิยั  ..........................................................................................   47 
 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง  ........................................................................................  47 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  ............................................................................................   49 
 การเก็บรวบรวมขอ้มลู  ...............................................................................................   51 



ฌ 
 

หัวเร่ือง  หน้า 

 
 การวิเคราะห์ขอ้มลู .....................................................................................................  51 
 สถิติท่ีใชใ้นการวิจยั  ...................................................................................................  52 
บทท่ี  4  ผลการวิจยั  ...........................................................................................................   54 
 สญัลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู  ........................................................................  54 
 ล  าดบัขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มลู  ......................................................   54 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มลู  ................................................................................................   55 
บทท่ี  5  สรุปผล อภิปรายและขอ้เสนอแนะ  ......................................................................   88 
 วตัถุประสงคข์องการวจิยั  ...........................................................................................  88 
 สรุปผลการวิจยั  ..........................................................................................................  88 
 อภิปรายผล .................................................................................................................   90 
 ขอ้เสนอแนะ  ..............................................................................................................   96 
บรรณานุกรม .....................................................................................................................  97 
ภาคผนวก  ก  แบบสอบถามเพื่อการวิจยั  ..........................................................................  102 
ภาคผนวก  ข  ผลการวิเคราะห์ค่า IOC ของเคร่ืองมือ  ........................................................  109 
ภาคผนวก  ค  ผลการวิเคราะห์ของค่าเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ  ...............................................  112 
ภาคผนวก  ง  หนงัสือขอความอนุเคราะห์ .........................................................................  115 
ประวติัผูว้จิยั ......................................................................................................................   121 

 

 
   
 
 
 
 
 
 
 
 



ญ 
 

สารบัญตาราง 
ตารางที่  หน้า 

 
 1 ล  าดบัท่ี ช่ือองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวนประชากร และจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

 ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอโกสุมพิสยั  
 จงัหวดัมหาสารคาม  ..........................................................................................  48 

 2 จ  านวนและร้อยละของคุณลกัษณะประชากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
 พ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั  จงัหวดัมหาสารคาม   ....................................................  55 

 3 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วน 
ต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั  จงัหวดัมหาสารคาม  โดยรวม  
และรายดา้น   ......................................................................................................  56 

 4 แสดงการทดสอบสมมติฐานของระดบัความคิดเห็นดว้ย T - Test One Sample  57 
 5 ปัญหาการบริหารงานบุคคลองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุม 

  พิสยั จงัหวดัมหาสารคาม  ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั  โดยรวม 
และรายดา้น .........................................................................................................  57 

 6 ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุม 
  พิสยั จงัหวดัมหาสารคาม  ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรโดยรวม  
    และรายดา้น   ......................................................................................................  58 
 7 ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุม

 พิสยั จงัหวดัมหาสารคาม  ดา้นการพฒันาบุคลากร  โดยรวม และรายดา้น   ......  59 
 8 ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุม

 พิสยั จงัหวดัมหาสารคาม  ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยรวม 
  และรายดา้น   .....................................................................................................  60 

 9 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์าร
 บริหารส่วนต าบลอ าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม  จ  าแนกตามเพศ   .......  61 

 10 การเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
 พ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั  จงัหวดัมหาสารคาม  จ  าแนกตามอาย ุโดยรวม 
 และรายดา้น   ......................................................................................................  62 

 



ฎ 
 

ตารางที่  หน้า 

 
 11 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยใชว้ิธีของ LSD  (Leas Significant 

 Difference)  ของการมีปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 ในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั  จงัหวดัมหาสารคาม  จ  าแนกตามอาย ุ  
 โดยภาพรวม   .....................................................................................................  63 

 12 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยใชว้ิธีของ LSD  (Leas Significant 
 Difference)  ของการมีปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 ในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั  จงัหวดัมหาสารคาม  จ  าแนกตามอาย ุ
 ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร   ..........................................................................  63 

 13 การเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
 พ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั  จงัหวดัมหาสารคาม  จ  าแนกตามระดบัการศึกษา โดยรวม
 และรายดา้น   ......................................................................................................  64 

 14 การเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
 พ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั  จงัหวดัมหาสารคาม  จ  าแนกตามต าแหน่ง โดยรวม   
 และรายดา้น   ......................................................................................................  65 

 15 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยใชว้ิธีของ LSD  (Leas Significant 
 Difference)  ของการมีปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 ในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั  จงัหวดัมหาสารคาม  จ  าแนกตามต าแหน่ง โดยรวม 
 66 

 16 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยใชว้ิธีของ LSD  (Leas Significan 
 Difference)  ของการมีปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 ในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั  จงัหวดัมหาสารคาม  จ  าแนกตามต าแหน่ง 
 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั   ...........................................................................  66 

 17 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยใชว้ิธีของ LSD  (Leas Significant 
 Difference)  ของการมีปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 ในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั  จงัหวดัมหาสารคาม  จ  าแนกตามต าแหน่ง 
 ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร  ...........................................................................  67 

 



ฏ 
 

ตารางที่  หน้า 

 
 18 ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหาร 

 ส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม  โดยจ าแนกตามเพศ 
 อาย ุ เพศ  ต าแหน่งตามสมมติฐานท่ี 1-4  ...........................................................  68 

 19 จ  านวน และร้อยละของปัญหาและขอ้เสนอแนะแนวทางแกปั้ญหา   .................  69 
 
 
 
 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฐ 
 

สารบัญแผนภาพ 
แผนภาพที่  หน้า 

 
 1 โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนต าบล   ...............................................................  31 
 2 กรอบแนวคิดการวจิยั   .......................................................................................  46 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฑ 
 

สารบัญตารางภาคผนวก 
ตารางภาคผนวกที่  หน้า 

 
 1 ผลการวิเคราะห์ความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์(IOC)   .....  110 
 2 ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ   ..................................................  113 
 
 
 

 



บทที ่1 

บทน า 

ภูมิหลัง 

 การปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เป็นระบบการปกครองท่ีสืบเน่ืองมาจากการกระจายอ านาจ
ของรัฐสู่ทอ้งถ่ินซ่ึงเป็นวตัถุประสงคห์ลกัประการหน่ึงของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย 
พุทธศกัราช 2550  ปรากฏตามมาตรา 281 – 290 ว่ารัฐตอ้งกระจายอ านาจใหพ้ึ่งตนเอง และ
ตดัสินใจกิจการของทอ้งถ่ินไดเ้อง และดา้นการปกครองทอ้งถ่ินโดยรัฐตอ้งใหค้วามเป็นอิสระ
แก่ทอ้งถ่ินตามหลกัการปกครอง และเจตนารมณ์ของประชาชนในทอ้งถ่ินและส่งเสริมให้
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นหน่วยงานหลกัในการจดัท าบริการสาธารณะและมีส่วนร่วมใน
การตดัสินใจแกไ้ขปัญหาในพ้ืนท่ี องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินยอ่มมีอ  านาจหนา้ท่ีมีความเป็น
อิสระในการก าหนดนโยบายการจดับริการสาธารณะ การบริหารงานบุคคล การเงิน และการ
คลงั และมีอ  านาจหนา้ท่ีของตนเองโดยเฉพาะ โดยตอ้งค านึงถึงความสอดคลอ้งกบัการพฒันา
ของจงัหวดั และประเทศเป็นส่วนรวมดว้ย (สมชาย บ ารุงทรัพย.์ 2547 : 94 - 125) 
 การปกครองส่วนทอ้งถ่ินถือเป็นรากฐานการปกครองระบอบประชาธิปไตยเพราะเป็น
สถาบนัฝึกสอนการเมืองการปกครอง ส าหรับประชาชนท าใหเ้กิดความคุน้เคยในสิทธิ และ
หนา้ท่ีพลเมืองอนัจะน าไปสู่ความศรัทธาเล่ือมใสในระบอบประชาธิปไตยเป็นการแบ่งเบา
ภาระของรัฐบาลท าใหป้ระชาชนรู้จกัการปกครองตนเองและเปิดโอกาสใหป้ระชาชนไดเ้ขา้ไป
มีส่วนร่วมทางการเมือง ซ่ึงจะท าใหป้ระชาชนเกิดส านึกในความส าคญัของทอ้งถ่ินรับรู้ถึง
อุปสรรค ปัญหา และช่วยกนัแกไ้ขปัญหาของทอ้งถ่ินของตนสามารถตอบสนองความตอ้งการ
ของทอ้งถ่ินตรงตามเป้าหมาย และมีประสิทธิภาพ (วีระชยั ค  าลา้น. 2551 : 201) 
 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยพุทธศกัราช 2550 หมวด 14  มาตรา 281 บญัญติัไว้
ว่าภายใต ้มาตรา 1 รัฐจะตอ้งใหค้วามเป็นอิสระแก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ตามหลกัแห่ง
การปกครองตนเองตามเจตนารมณ์ของประชาชนในทอ้งถ่ิน และส่งเสริมใหอ้งคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินเป็นหน่วยงานหลกัในการจดัท าบริการสาธารณะ มีส่วนร่วมในการตดัสินใจแกไ้ข
ปัญหาในพ้ืนท่ี ทอ้งถ่ินใดมีลกัษณะท่ีจะปกครองตนเองไดย้อ่มมีสิทธิจดัตั้งเป็นองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ทั้งน้ีตามท่ีกฎหมายบญัญติัมาตรา 283 บญัญติัไวว้่า องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ยอ่มมีอ  านาจหนา้ท่ีโดยทัว่ไปในการดูแลและจดัท าบริการสาธารณะเพ่ือประโยชน์ของ
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ประชาชนในทอ้งถ่ินและยอ่มมีความเป็นอิสระในการก าหนดนโยบายการบริหารการจดับริการ
สาธารณะ การบริหารงานบุคคล การเงิน และการคลงั และมีอ  านาจหนา้ท่ีของตนเองโดยเฉพาะ
โดยตอ้งค านึงถึงความสอดคลอ้งกบัการพฒันาของจงัหวดั และประเทศเป็นส่วนรวมดว้ย
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินยอ่มไดรั้บการส่งเสริมและสนบัสนุนใหมี้ความเขม้แข็งในการ
บริหารงานไดโ้ดยอิสระและตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพสามารถพฒันาระบบการคลงัทอ้งถ่ินใหจ้ดับริการสาธารณะไดโ้ดยครบถว้นตาม
อ านาจหนา้ท่ีจดัตั้ง หรือร่วมกนัจดัตั้งองคก์ารเพ่ือการจดัท าบริการสาธารณะตามอ านาจหนา้ท่ี
เพื่อใหเ้กิดความคุม้ค่าเป็นประโยชน์และใหบ้ริการประชาชนอยา่งทัว่ถึงใหมี้กฎหมายก าหนด
แผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจ เพื่อก  าหนดการแบ่งอ านาจหนา้ท่ี และจดัสรรรายได้
ระหว่างราชการส่วนกลาง และราชการส่วนภูมิภาค กบัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ระหว่าง
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินดว้ยกนัเองโดยค านึงถึงการกระจายอ านาจเพิ่มข้ึนตามระดบั
ความสามารถขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินแต่ละรูปแบบรวมทั้งก  าหนดระบบตรวจสอบ
และประเมินผลโดยมีคณะกรรมการประกอบดว้ยผูแ้ทนหน่วยราชการท่ีเก่ียวขอ้งผูแ้ทนองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินและผูท้รงคุณวฒิุโดยมีจ  านวนเท่ากนัเป็นผูด้  าเนินการใหเ้ป็นไปตาม
กฎหมายก าหนด (รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยพุทธศกัราช 2550. 2550 : 112 - 113) 
 การบริหารงานบุคคลในปัจจุบนัมกีารเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วมาก เน่ืองจากมกีาร
ปรับปรุงโครงสร้างระบบราชการของรัฐบาล มีการปรับขนาดองคก์รใหเ้ลก็ลง ปรับอตัรา
ก าลงัคนใหมี้จ  านวนพอเหมาะกบัโครงสร้างองคก์รใหม่ท าใหมี้จ  านวนปริมาณงานเพ่ิมมาก
ยิง่ข้ึน การบริหารงานบุคคลนบัเป็นส่วนหน่ึงของหนา้ท่ีการบริหารไม่ว่าจะเป็นการจดัหา
บุคลากรเขา้มาร่วมกบัองคก์ารการพฒันาบุคลากรตลอดจนการใชป้ระโยชน์ทางบุคลากร 
(ธงชยั สนัติวงษ.์ 2542 : 1) ท าใหก้ารบริหารงานบุคคล อาจมีปัญหาเกิดข้ึนไดเ้สมอเพราะ
บุคลากรเป็นส่ิงมีชีวิตจิตใจและอารมณ์ซ่ึงแตกต่างกนัตามคุณลกัษณะและสถานะของแต่ละ
บุคคลไม่สามารถก าหนดเป็นกฎเกณฑต์ายตวัไดก้ารบริหารงาน จึงไม่ใช่เร่ืองง่ายนกัเป็นเร่ือง
ของศิลปะการบริหารของแต่ละคนแต่อาจไมย่ากเกินไป หากมีความสนใจ และพยายามเขา้ใจ
ปัญหาเก่ียวกบัคนพร้อมทั้งน าวิธีท่ีมีอยูไ่ปปฏิบติัอยา่งถกูตอ้ง การบริหารบุคคลดีและมีคุณภาพ
ผูบ้ริหารจะตอ้งทราบว่าปัญหาคืออะไรและจะปรับปรุงแกไ้ขอยา่งไรเพราะความส าเร็จหรือ
ความลม้เหลวขององคก์รข้ึนอยูก่บัคนเป็นส าคญัถา้หากองคก์รมีคนท่ีไม่มีคุณภาพองคก์รนั้น
ยอ่มประสบปัญหาท่ีจะน าไปสู่ความลม้เหลวไดแ้ต่ในทางตรงกนัขา้มถา้องคก์รมีคนท่ีมี
คุณภาพอุทิศตนใหก้บังานอยา่งเต็มท่ีก็จะเป็นส่ิงบอกถึงความส าเร็จขององคก์รดว้ยจึงถือไดว้่า
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คนเป็นปัจจยัส าคญัอยา่งยิง่ของการจดัการเพราะว่าคนเป็นผูป้ฏิบติังานทุกอยา่งขององคก์ร 
(เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่. 2543 : 15) 
 พระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินพุทธศกัราช 2542 ไดก้  าหนด
ความเป็นอิสระขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในการบริหารงานบุคคลโดยก าหนดอ านาจใน
การออกค าสัง่ต่าง ๆ ในดา้นการบริหารงานบุคคล ไดแ้ก่ การออกค าสัง่บรรจุแต่งตั้ง การ
โอนยา้ย เล่ือนระดบั เล่ือนขั้นเงินเดือน อุทธรณ์ร้องทุกข ์เป็นอ านาจของผูบ้ริหารทอ้งถ่ิน 
รวมทั้งการแต่งตั้ง และใหพ้น้จากต าแหน่ง ตอ้งเป็นไปตามความตอ้งการและความเหมาะสม
ของแต่ละทอ้งถ่ินแมว้่าพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินพุทธศกัราช 2542 
จะไดก้  าหนดความชดัเจน บทบาท อ  านาจหนา้ท่ีไวก้็ตามแต่การดอ้ยศกัยภาพในการบริหารงาน
บุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ท าใหก้ระบวนการบริหารงานบุคคลไม่มีคุณภาพทั้งใน 
ดา้นการวางแผนอตัราก าลงั การบรรจุแต่งตั้ง การพฒันาบุคลากร และการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ส่งผลใหก้ารด าเนินงานไม่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตามตอ้งการ ถือว่าเป็น
เร่ืองส าคญัท่ีจะตอ้งปรับปรุงแกไ้ขใหดี้ยิง่ข้ึนเพราะว่า องคก์ารบริหารส่วนต าบล เป็นองคก์รท่ี
จดัตั้งบนหลกัการของการกระจายอ านาจของการบริหารการปกครองใหแ้ก่ประชาชนตาม
แนวทางแห่งประชาธิปไตย แต่หากบุคลากรในองคก์รไม่พร้อมและไม่เขา้ใจว่าจะพฒันา
ศกัยภาพของการบริหารงานบุคคลไดอ้ยา่งไรก็ยอ่มไม่อาจคาดหวงัว่าองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
จะมีศกัยภาพในดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีดีได ้ 
 ในการบริหารใด ๆ กต็ามเป็นท่ียอมรับกนัว่าเร่ืองเก่ียวกบัตวับุคคลเป็นเร่ืองท่ีส าคญั 
และยุง่ยากท่ีสุด ทั้งน้ีเพราะตามหลกัทัว่ไปในการบริหารงานนั้น แมว้่าจะมีงบประมาณใหอ้ยา่ง
เพียงพอมีการจดัองคก์ารและการบริหารงานท่ีดีมีอุปกรณ์ และวสัดุต่างๆ พร้อมมลูสกัเพียงใด
ถา้ผูป้ฏิบติังานไม่ดีไม่มีความรู้ ความสามารถ ขาดความซ่ือสตัยสุ์จริต และไม่ประพฤติอยูใ่น
ระเบียบวินยัอนัดีไดแ้ลว้ก็เป็นการยากท่ีการบริหารงานจะบรรลุผลตามความมุ่งหมาย แต่ถา้ได้
คนดีมคีวามรู้ ความสามารถ เหมาะสมกบังานปัญหาอ่ืนๆ แทบจะหมดไปเลยทีเดียว ส่วน
สาเหตุท่ีท าใหก้ารบริหารงานบุคคลยุง่ยากนั้น ก็เพราะว่าเป็นเร่ืองเก่ียวพนัและมีผลกระทบ
กระเทือนต่อส่ิงมีชีวิตจิตใจ ซ่ึงเป็นมนุษยปุ์ถุชนปัญหาท่ีเกิดข้ึนจึงแทบจะกล่าวไดว้่าไม่มีท่ี
ส้ินสุด (อรทยั จนัทร์เหลือง. 2548 : 1) 
 ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนนั้นอาจจะเห็นไดต้ั้งแต่การท่ีจะทดสอบ หรือคดัเลือกคนเขา้
ท างาน ท าอยา่งไรจึงจะไดค้นท่ีมีความสามารถเหมาะสมกบังานท่ีจะมอบหมายใหท้ า ควรมี
เคร่ืองมือใดวดัเป็นเคร่ืองวดัจึงจะสมบูรณ์ถกูตอ้งเช่ือถือไดถ้า้เป็นส่ิงของวตัถุเราก็มีทางท่ีจะ
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ตรวจสอบคดัเลือกไดต้ามท่ีตอ้งการเมื่อรับคนเขา้มาแลว้หาใช่ว่าจะสามารถปฏิบติังานไดท้นัที
ปัญหาเร่ืองฝึกอบรมก่อนเขา้ท างานจึงเกิดข้ึน และยงัมีความจ าเป็นจะตอ้งมีการปฐมนิเทศหรือ
การแนะน าเบ้ืองตน้ใหแ้ก่ผูท้  างานใหม่ถา้เป็นเคร่ืองมือเคร่ืองจกัรอยา่งอ่ืนเราก็อาจหล่อหลอม
หรือกลึงใหเ้ขา้กบัตวัจกัรอ่ืนไดไ้ม่ยากเมื่อท างานไปแลว้เป็นแรมเดือนแรมปีก็หาใช่จะหมด
เร่ืองการฝึกอบรมไม่เพราะเทคนิควิธีการท างาน และเคร่ืองมือเคร่ืองใชแ้ปลก ๆ ใหม ่ๆ เกิดข้ึน
เร่ือย ๆ นโยบายและระเบียบต่าง ๆ ในการบริหารงานบุคคลอาจเปล่ียนแปลงไปงานท่ีปฏิบติั
หรือบริการต่างๆ อาจขยายตวัมากข้ึนจ าตอ้งมีการฝึกอบรมโดยสม ่าเสมอ ซ่ึงถา้เป็นเคร่ืองมือ
เคร่ืองจกัรอาจซ่อมแซมไดโ้ดยง่ายกว่าปัญหาท่ีส าคญัอ่ืนๆ มกัจะปรากฏอยูเ่สมอโดยเฉพาะ
เก่ียวกบัสวสัดิการ และความยติุธรรมในการพจิารณาความดีความชอบ เป็นตน้ ปัญหาต่าง ๆ 
เหล่าน้ีอาจจะแกไ้ขใหบ้รรเทาเบาบางลงไปไดถ้า้การบริหารบุคคลไดรั้บความสนใจและเอาใจ
ใส่อยา่งเพียงพอ (สมาน รังสิโยกฤษฎ.์ 2540 : 3) 
 องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม ประกอบ
ไปดว้ยองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ  านวน 17 แห่ง มีบุคลากรทั้งหมด จ  านวน 678 คน 
(ส านกังานทอ้งถ่ินอ าเภอโกสุมพิสยั.2557) ปัญหาดา้นการบริหารงานบุคคลขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม สรุปไดด้งัน้ี 1) ฝ่าย
การเมืองมีอ  านาจในการบริหารงานบุคคลมากเกินไปโดยเฉพาะ นายก อบต. ท าใหเ้กิดระบบ
อุปถมัภข้ึ์นในกระบวนการบริหารงานบุคคล ในขณะท่ีขา้ราชการประจ า (ปลดั อบต.) มีอ  านาจ
ในการบริหารงานบุคคลค่อนขา้งนอ้ย เกิดการแยง่ชิงอ  านาจในการบริหารระหว่างฝ่ายการเมือง
และขา้ราชการประจ า ก่อใหเ้กิดปัญหาในการบงัคบับญัชา 2) ปัญหามาตรฐานการบริหารงาน
บุคคล มาตรฐาน ก.อบต. จงัหวดั แต่ละแห่งไม่เหมือนกนั มีหลายมาตรฐาน ท าใหเ้กิดความ
เหล่ือมล ้าในการบริหารงาน 3) มีคณะกรรมการหลายระดบั ท าใหมี้ความซ ้าซอ้นในบทบาท 
อ  านาจหนา้ท่ี และท าใหเ้กิดความล่าชา้ในการบริหารงาน 4) ขาดผูรั้บผดิชอบดา้นบุคลากร
โดยตรง โดยเฉพาะในองคก์ารบริหารส่วนต าบลขนาดเลก็ นอกจากน้ีผูรั้บผดิชอบงานดา้น
บุคคล ขาดความรู้ดา้นการบริหารงานบุคคล ท าใหก้ารบริหารงานบุคคลไม่มีระบบท่ีชดัเจน 5) 
ขาดจริยธรรม คุณธรรมในการบริหารงานบุคคล มีการเล่นพรรค เล่นพวก มีการเรียกรับ
ผลประโยชน์ในกระบวนการบริหารงานบุคคล 
 จากเหตุผลดงักล่าว ผูศ้ึกษาจึงมีความสนใจท่ีจะศกึษาปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม เพื่อทราบถึง
ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงจะน าไปสู่แนวทางแกไ้ข
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ปรับปรุงใหร้ะบบการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลใหม้ีคุณภาพอนัจะส่งผล
ใหก้ารด าเนินงานตามอ านาจหนา้ท่ีขององคก์ารบริหารส่วนต าบลส าเร็จตามวตัถุประสงคอ์ยา่ง
มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลต่อไป 

วตัถุประสงค์การวิจยั 

 1. เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานบุคคลของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ี อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม 
 2. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีจ  าแนก
ตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และต าแหน่ง 
 3. เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม 

สมมตฐิานการวจิยั 

 1. ปัญหาในการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอ
โกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม อยูใ่นระดบัปานกลาง  
 2.  เพศ อาย ุระดบัการศกึษา และต าแหน่ง ท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหา
การบริหารงานบุคคลแตกต่างกนั 

ขอบเขตการวจิยั  

 1. ขอบเขตด้านพืน้ที ่ 

  การศึกษาคร้ังน้ีศึกษาองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั  
จงัหวดัมหาสารคาม  

 2. ขอบเขตด้านเนือ้หา  

   1. ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่ง  
   2. ตวัแปรตาม คือ ปัญหาการบริหารงานบุคคลของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วน
ต าบล ใน เขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม (พระราชบญัญติัระเบียบบริหารงาน
บุคคลส่วนทอ้งถ่ิน. 2542) ไดแ้ก่ 



6 
 

   2.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั  
   2.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร  
   2.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร  
   2.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  

  3. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  

   ประชากร คือ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั  
จงัหวดั มหาสารคาม  จ  านวน  678  คน 
  กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุม
พิสยั  จงัหวดัมหาสารคาม  จ  านวน  400  คน  ไดม้าโดยการก าหนดขนาดโดยใชสู้ตร  Taro 
Yamane (1973 : 727) และการสุ่มอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) 

 4. ขอบเขตด้านระยะ 

  การศึกษาคร้ังน้ีศึกษาในช่วงระหว่างเดือน พฤศจิกายน 2558 ถึง มกราคม 2559 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 การปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั  
จงัหวดัมหาสารคาม  ไดแ้ก่ 
  ปัญหาการบริหารงานบุคคล หมายถึง ปัญหาหรืออุปสรรคท่ีเป็นสาเหตุท าใหก้าร
บริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม ไม่บรรลุวตัถุประสงคเ์ฉพาะใน 4 ดา้น ดงัน้ี 
   1. การจดัท าแผนอตัราก าลงั หมายถึง การก าหนดต าแหน่งพนกังานส่วนต าบล
พนกังานจา้ง ในส่วนราชการว่าจะมีต  าแหน่งใด ระดบัใด อยูใ่นส่วนราชการใด จ  านวนเท่าใด 
โดยค านึงถึงภารกิจ อ  านาจหนา้ท่ี ความรับผดิชอบ ลกัษณะงานท่ีตอ้งปฏิบติั ความยาก  คุณภาพ
ของงาน และปริมาณงาน 
   2. การบรรจุแต่งตั้งบุคลากร หมายถึง การมอบหมายสัง่การใหข้า้ราชการมี
อ  านาจ หนา้ท่ี ความรับผดิชอบในต าแหน่งใดต าแหน่งหน่ึง และขา้ราชการผูน้ั้นจะไดรั้บ
เงินเดือนตามล าดบั และมีสิทธิใชฐ้านะแห่งการด ารงต าแหน่งนั้น ๆ เพื่อการปฏิบติังานต่าง ๆ 
ตามกฎหมาย 
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   3. การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการท่ีมุ่งจะเปล่ียนแปลงวิธีการท างาน
ความรู้ความสามารถทกัษะและทศันคติของบุคลากรใหเ้ป็นไปในทางท่ีดีข้ึนเพ่ือใหบุ้คลากร
ไดรั้บการพฒันาแลว้นั้นปฏิบติังานไดผ้ลตามวตัถุประสงคข์องหน่วยงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
   4. การประเมนิผลการปฏบิัตงิาน หมายถึง กิจกรรมดา้นการบริหารงานบุคคลท่ี
เก่ียวขอ้งกบัวิธีการท่ีหน่วยงานพยายามจะท าการก าหนดใหท้ราบแน่ชดัไดว้่า พนกังานของตน
สามารถปฏิบติังานไดป้ระสิทธิภาพมากนอ้ยเพียงใด 
   5. บุคลากร หมายถึง บุคคลซ่ึงไดรั้บการบรรจุ และแต่งตั้ง ใหไ้ดรั้บต าแหน่ง
ปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยไดรั้บเงินเดือนจากหมวดเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลตามกรอบอตัราก าลงัพนกังานส่วนต าบล ไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหาร พนกังานส่วนต าบล ลกูจา้งประจ า พนกังานจา้ง 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1. ทราบถึงระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานบุคคลของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ี อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม 
 2. ทราบถึงความคิดเห็นของบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีต่อปัญหาการ
บริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ี อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม 
 3. ทราบถึงขอ้เสนอแนะในการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
พ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม 
 4. ผลการศึกษาคร้ังน้ีจะน าไปเป็นขอ้มูลสารสนเทศประกอบการวางแผนการบริหารงาน
บุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม ใหเ้กิด
ประโยชน์สูงสุด ต่อไป 

 
 
 
 
 



บทที ่2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การวจิยั เร่ือง ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตพ้ืนท่ี
อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม ผูว้ิจยัไดท้  าการทบทวนแนวคิด  ทฤษฎี และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้งตามหวัขอ้ ต่อไปน้ี 

 1. แนวคิดเก่ียวกบัการปกครองทอ้งถ่ิน 
 2. แนวคิดเก่ียวกบัการกระจายอ านาจ 
 3. แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล 
 4. การบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 5. บริบทของอ าเภอโกสุมพิสยั 
 6. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 7. กรอบแนวคิดการวจิยั 

แนวคดิเกี่ยวกับการปกครองท้องถิ่น 

 1. ความหมายของการปกครองท้องถิน่ 
  นกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีส่วน
ใหญ่ แลว้ใหค้วามหมายไวใ้นลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกนัและอาจแตกต่างไปในรายละเอียด ดงัน้ี 
   ลิขิต  ธีระเวคิน (2548 : 386) การปกครองทอ้งถ่ินเป็นการปกครอง โดยวิธีการ
ซ่ึงหน่วยงานการปกครองในทอ้งถ่ิน  ไดมี้การเลือกตั้งผูท้  าหนา้ท่ีปกครองโดยอิสระ และไดรั้บ
อ านาจโดยอิสระ โดยความรับผดิชอบซ่ึงตนเองสามารถท่ีจะใชไ้ดโ้ดยปราศจากการควบคุม
ของหน่วยการปกครองส่วนภูมิภาค  และส่วนกลาง  แต่การปกครองส่วนทอ้งถ่ินยงัอยูภ่ายใต้
บทบาท ขอ้บงัคบัว่าดว้ยอ  านาจสูงสุดของประเทศ มิใช่ว่าไดก้ลายเป็นรัฐอธิปัตยไ์ตย 
   วิชชุกร  นาคธน (2550 : 1)  การปกครองทอ้งถ่ิน (Local Administration)  
หมายถึง  การท่ีประชาชนแต่ละทอ้งถ่ินสามารถใชอ้  านาจ ซ่ึงก  าหนดโดยกฎหมาย ด าเนินการ
การบริหารจดัการกบัวิถีชีวิต และความเป็นอยู ่การบริการสาธารณะท่ีจ าเป็นต ่าการด าเนินชีวิต  
เศรษฐกิจและความสงบเรียบร้อยภายในเขตทอ้งถ่ินของตนเองภายใตห้น่วยงาน  ผูบ้ริหาร
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งบประมาณ และบุคลากรของตนเอง และยงัคงอยูภ่ายใตก้ารควบคุมของรัฐบาลระดบัชาติ มไิด้
แยกออกเป็นอิสระจากความเป็นรัฐชาติ (Nation State) แต่อยา่งใด 
   สมคิด  เลิศไพฑูรย ์(2550 : 30) การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง การท่ีรัฐมอบ
อ านาจปกครองบางส่วน  ซ่ึงมิใช่อ  านาจในทางนิติบญัญติัและมิใช่อ  านาจทางตุลาการ แต่เป็น
อ านาจทางการบริหารหรือจดัท าบริการสาธารณะต่าง ๆ เฉพาะในส่วนท่ีไม่เก่ียวกบักองก าลงั
ในการรักษาความมัน่คงปลอดภยัของรัฐใหแ้ก่ประชาชนในทอ้งถ่ิน สรุปการปกครองทอ้งถ่ินก็
เป็นการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนไดเ้รียนรู้การปกครอง การบริหารงานจะเป็นการใหบุ้คคล
ภายในทอ้งถ่ินเลือกตวัแทนภายในทอ้งถ่ินเขา้มาบริหารตนเองตามระบอบประชาธิปไตย     
   สมศกัด์ิ  พรหมพนัธห์า้ว (2551 : 14) การปกครองทอ้งถ่ิน หมายถึง องคก์ร
ทอ้งถ่ินซ่ึงเกิดข้ึนจากการกระจายอ านาจการปกครองของรัฐบาลกลาง ซ่ึงมีฐานะเป็นองคก์รท่ี
ท าหนา้ท่ีในการปกครอง และด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการของ
ประชาชนในทอ้งถ่ินนั้น ๆ ตามนโยบายและแนวทางท่ีก  าหนดไว ้โดยท่ีรัฐบาลกลางจะก าหนด
ขอบเขตอ านาจ หนา้ท่ี ถึงแมอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะมีความเป็นอิสระในการปกครอง
ตนเอง และการบริหารจดัการกิจกรรมต่าง ๆ ในทอ้งถ่ิน แต่ก็ตอ้งอยูภ่ายใตก้ารควบคุม ดูแล 
จากรัฐบาลกลาง 
   อิสระ  วงศช์นะ (2553 : 32) การปกครองทอ้งถ่ิน  เป็นการปกครองในระบอบ
ประชาธิปไตย โดยการท่ีรัฐบาลกลางใหอ้  านาจหรือกระจายอ านาจใหห้น่วยงานการปกครอง
ทอ้งถ่ินและเปิดโอกาสใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ิน ไดมี้อ  านาจในการปกครองร่วมกนับางส่วน
หรือทั้งหมด โดยมีรัฐบาลของทอ้งถ่ินซ่ึงเกิดจากประชาชน  มีอ  านาจในการตดัสินใจในการ
ใหบ้ริการสาธารณะตามเจตนารมณ์ของประชาชนในทอ้งถ่ินอยา่งเป็นอิสระ และภายใตก้รอบ
ของกฎหมายท่ีก  าหนดไว ้

  สรุปการปกครองทอ้งถ่ิน  เป็นการปกครองท่ีรัฐบาลส่วนกลาง ใหอ้  านาจในการ
ปกครองทอ้งถ่ิน โดยการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนเขา้มามีบทบาท  มีส่วนร่วมในการปกครอง  
โดยก าหนดใหม้ีฐานะเป็นนิติบุคคล มคีวามเป็นอิสระในการบริหารงาน มีผูบ้ริหารและตวัแทน
ของประชาชนมาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชนในพ้ืนท่ี และยงัเป็นการเปิดโอกาสให้
ประชาชนไดเ้รียนรู้การปกครอง โดยการกระท าดว้ยตนเอง มีการจดัตั้งองคก์รท่ีเป็นตวักลางใน
การใหบ้ริการสาธารณะ เป็นการปกครองของประชาชน โดยประชาชน และเพื่อประชาชน
อยา่งแทจ้ริง และตอ้งอยูภ่ายใตก้รอบของกฎหมายท่ีก  าหนด 
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 2. องค์ประกอบของการปกครองท้องถิ่น 

  จากความหมายท่ีนกัวิชาการต่าง ๆ ไดใ้หค้วามหมายไวข้า้งตน้จะเห็นไดว้่า มี
องคป์ระกอบท่ีส าคญั ๆ ดงัน้ี (ชวลิต  สละ 2556 : 21 - 23) 
   1. พ้ืนท่ีท่ีเป็นบริเวณของการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จะตอ้งมีขอบเขตท่ีแน่นอน 
ตามท่ีกฎหมายไดบ้ญัญติัไว ้ส่วนท่ีเป็นส่ิงแวดลอ้มธรรมชาติ อ่ืน ๆ เช่น ภูเขา บึงหรือหนองน ้ า 
ทางน ้ าธรรมชาติ ถนนหนทาง ฯลฯ จะไมค่  านึงถึงเลย ความจริงแลว้จะตอ้งรวมถึงส่วนท่ีเป็น
ส่ิงแวดลอ้มธรรมชาติอ่ืน ๆ ดว้ยองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้งดูแลรักษาและอนุรักษไ์ว ้
ไม่ใหเ้ส่ือมโทรม ซ่ึงจะเป็นผลเสียต่อทอ้งถ่ินไม่ทางตรงกท็างออ้ม  
   2. ประชาชนจ านวนหน่ึงท่ีอาศยัท ามาหาเล้ียงชีพอยูใ่นพ้ืนท่ีนั้น จ  านวน
ประชากรมีมากนอ้ยเพียงใดไม่ใช่เร่ืองส าคญั แต่จ  านวนประชากรเป็นเง่ือนไขท่ีก  าหนด
ประเภทขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ส่วนการตั้งบา้นเรือนท่ีอยูอ่าศยัจะเป็นการรวมกลุ่ม
กนัหรือกระจดักระจายกนั ก็ไม่เป็นเง่ือนไขของการจดัระเบียบการปกครองส่วนทอ้งถ่ินของไทย 
   3. กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งไดบ้ญัญติัรับรองสถานะของการปกครองส่วนทอ้งถ่ินไว้
อยา่งชดัเจนและก าหนดอ านาจหนา้ท่ีความรับผดิชอบไวด้ว้ยรวมทั้งการก าหนดใหอ้งคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นทบวงการเมืองซ่ึงเป็นนิติบุคคลดว้ย 
   4. การปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้งมีองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นหน่วยงาน
กลาง ท าหนา้ท่ีบริหารจดัการกิจการต่าง ๆ ของทอ้งถ่ินตามกฎหมาย 
   5. การด าเนินงานการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน มีบุคคล 3 กลุ่ม ท่ีมีส่วนปฏิบติังาน 
คือ สมาชิกสภาทอ้งถ่ินและผูบ้ริหารงาน ซ่ึงทั้ง 2 กลุ่มน้ีเป็นผูท่ี้ไดรั้บการเลือกตั้งจากประชาชน
ผูมี้สิทธิเลือกตั้งในทอ้งถ่ิน ส่วนบุคคลกลุ่มท่ี 3 เป็นพนกังานเจา้หนา้ท่ีซ่ึงไดรั้บการคดัเลือกโดย
วิธีการตามระเบียบใหเ้ขา้มาปฏิบติังานประจ า และมีสถานะเป็นขา้ราชการส่วนทอ้งถ่ินดงัได้
กล่าวมาแลว้ 
   6. องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินจะตอ้งจดัใหมี้บริการสาธารณะบางประเภทท่ี
ตอ้งกระท าและบางประเภทควรกระท าไดต้ามกฎหมาย เพือ่ประโยชน์ของการด ารงชีพ
ประจ าวนัของประชาชนในทอ้งถ่ิน 
   7. รัฐบาลกลางมีอ  านาจหนา้ท่ีเพียงการก ากบัดูแลการด าเนินงานขององคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน  และส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ินใหมี้ความเจริญกา้วหนา้อยา่งมัน่คง 
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 3. ความส าคญัของการปกครองท้องถิ่น 

  โกวิทย ์ พวงงาม (2550 : 33) ไดใ้หค้วามส าคญัของการปกครองทอ้งถ่ิน ดงัน้ี 
   การปกครองทอ้งถ่ินถือเป็นรากฐานของการปกครองระบอบประชาธิปไตย 
เพราะเป็นสถาบนัฝึกสอนการเมืองการปกครองใหแ้ก่ประชาชน ท าใหเ้กิดความคุน้เคยในการ
ใชสิ้ทธิและหนา้ท่ีพลเมือง อนัจะน ามาสู่ความศรัทธาเล่ือมใสในระบอบประชาธิปไตย 
   1. การปกครองทอ้งถ่ินเป็นการแบ่งเบาภาระของรัฐบาล 
   2. การปกครองทอ้งถ่ินเป็นจะท าใหป้ระชาชนรู้จกัการปกครองตนเอง เพราะ
เปิดโอกาสใหป้ระชาชนไดเ้ขา้ไปมีส่วนร่วมทางการเมือง ซ่ึงจะท าใหป้ระชาชนเกิดส านึกใน
ความส าคญัของตนเอองต่อทอ้งถ่ิน ประชาชนจะมีส่วนรับรู้ถึงอุปสรรค ปัญหา และช่วยกนั
แกไ้ขปัญหาของทอ้งถ่ินของตน 
   3. การปกครองทอ้งถ่ินสามารถตอบสนองความตอ้งการของทอ้งถ่ินตรง
เป้าหมายและมีประสิทธิภาพ 
   4. การปกครองทอ้งถ่ินจะเป็นแหล่งสร้างผูน้  าทางการเมือง การบริหารของ
ประเทศในอนาคต 
   5. การปกครองทอ้งถ่ินสอดคลอ้งกบัแนวคิดในการพฒันาชนบทแบบพ่ึงตนเอง 
  สมศกัด์ิ  พรมเด่ือ (2551 : 16) ไดใ้หค้วามส าคญัของการปกครองทอ้งถ่ิน ว่า เป็น
รากฐานการปกครองตามระบอบประชาธิปไตย เพราะเป็นเสมือนสถาบนัท่ีฝึกสอนให้
ประชาชนไดรู้้ว่าการมีส่วนเก่ียวขอ้ง การมีส่วนไดส่้วนเสียในการบริหารจดัการทอ้งถ่ิน ท าให้
เกิดความรับผดิชอบ และหวงแหนต่อผลประโยชน์อนัพึงมีต่อทอ้งถ่ินของตนเอง การมีส่วน
ร่วมของประชาชนในการปกครองและควบคุมการปกครองส่วนทอ้งถ่ินถือว่าเป็นวิธีการท่ีดี
ท่ีสุดในการพฒันาการเมือง และเป็นส่ิงส าคญัในการพฒันาประเทศต่อไป 
  ชวลิต  สละ (2556 : 14 - 15) ไดส้รุปความส าคญัของการปกครองทอ้งถ่ิน  ดงัน้ี 
   1. การปกครองทอ้งถ่ินเป็นการฝึกใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินไดเ้รียนรู้และฝึกฝน
ใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินมีความรู้และประสบการณ์ทางการปกครองแบบประชาธิปไตยโดยการ
ปฏิบติั 
   2. การปกครองทอ้งถ่ินช่วยส่งเสริมใหมี้ความร่วมมือกนัและการเขา้มามีส่วน
ร่วมของประชาชนในทอ้งถ่ิน เพ่ือกระท ากิจกรรมสาธารณะเพ่ือประโยชน์ของชุมชนใน
ทอ้งถ่ินนั้น ๆ  
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   3. การปกครองทอ้งถ่ินเป็นการตอบสนองความตอ้งการโดยรวมของประชาชน
ในแต่ละทอ้งถ่ินซ่ึงมีความแตกต่างกนั ถา้ประชาชนรอรับการตอบสนองจากรัฐบาลกลางก็อาจ
ไม่ไดรั้บตรงตามความตอ้งการและมีความล่าชา้ ผูบ้ริหารงานการปกครองทอ้งถ่ินซ่ึงอยูใ่กลชิ้ด
ยอ่มจะสามารถตอบสนองไดเ้หมาะสมกว่า 
   4. การพฒันาทอ้งถ่ินจะเจริญกา้วหนา้อยา่งมัน่คง จะเป็นผลมาจากความร่วมมือ 
การสนบัสนุน และการเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
ดว้ยความเช่ือถือศรัทธาต่อองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินดว้ย 

  สรุปการปกครองทอ้งถ่ิน เป็นการปกครองท่ีรัฐบาลกลางใหอ้  านาจการปกครองแก่
ทอ้งถ่ิน โดยการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนเขา้มามีบทบาท มีส่านร่วมในการปกครอง โดย
ก าหนดใหม้ีฐานะเป็นนิติบุคคล มีความเป็นอิสระในการบริหารงาน มีผูบ้ริหารและตวัแทนของ
ประชาชนมาจากการเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชนในพ้ืนท่ี และสามารถบริหารจดัการ
งบประมาณ ดา้นบุคลากร ดา้นการบริการสาธารณะ และดา้นอ่ืน ๆ ตามเจตนารมณ์ของ
ประชาชนภายใตก้รอบของกฎหมายท่ีก  าหนด 

แนวคดิเกี่ยวกับการกระจายอ านาจ 

 การกระจายอ านาจ (Dccentralization) เป็นหลกัการอีกอยา่งหน่ึงของการจดัระเบียบ
การปกครองของประเทศ โดยมีหลกัการส าคญั คือ เป็นการโอนอ านาจการปกครองจาก
ส่วนกลางไปใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินด าเนินการเองโดยอิสระพอสมควร ภายใตบ้ทบญัญติัแห่ง
กฎหมายการกระจายอ านาจ ท าใหเ้กิดการจดัระเบียบการบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ินข้ึน 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลถือไดว้่าเป็นหน่วยงานการปกครองส่วนทอ้งถ่ินรูปแบบหน่ึงตาม
แนวความคิดการกระจายอ านาจการปกครอง 

 1. ความหมายและขอบเขตของการกระจายอ านาจ 

  ส าหรับความหมายของการกระจายอ านาจ มีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมาย
เก่ียวกบัการกระจายอ านาจ ดงัต่อไปน้ี 
   ธเนศวร์  เจริญเมือง (2548 : 290) ไดใ้หค้วามหมายการกระจายอ านาจว่า เป็น
ระบบการบริหารการปกครองโดยท่ีรัฐบาลกลาง กระจายอ านาจบางส่วนใหแ้ก่องคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน  เพื่อใหม้ีอ  านาจด าเนินกิจการในอาณาเขตของตนเองโดยปราศจากการแทรกแซง 
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   โกวิทย ์พวงงาม (2550 : 36) กล่าวว่า ไดใ้หค้วามหมายการกระจายอ านาจว่า 
หมายถึง การโอนกิจการสาธารณะบางเร่ืองจากรัฐหรือองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จาก
ส่วนกลางไปใหชุ้มชนซ่ึงตอ้งอยูใ่นพ้ืนท่ีทอ้งถ่ินต่าง ๆ ของประเทศบางหน่วยงานมา
รับผดิชอบ และจดัท าอยา่งเป็นอิสระจากองคก์รปกครองส่วนกลาง 
   สมคิด เลิศไพฑูรย ์(2550 : 35) ไดใ้หค้วามหมาย หลกัการกระจายอ านาจ
ปกครอง (Dccentralization) เป็นวิธีการท่ีรัฐบาลมอบอ านาจปกครองบางส่วนใหแ้ก่องคก์ารอ่ืน
นอกจากองคก์ารของส่วนกลาง เพื่อจดัท าการบริการสาธารณะบางอยา่ง โดยมีอิสระตาม
สมควรไม่อยูภ่ายใตก้ารบงัคบับญัชาหรืออ านาจสัง่การของส่วนกลางเพียงอยูภ่ายใตก้ารก ากบั
ดูแลของส่วนกลางเท่านั้น โอนหรือกระจายอ านาจการปกครองบางส่วนไปใหป้ระชาชนใน
ทอ้งถ่ินปกครองตนเอง โดยส่วนกลางเพียงแต่คอยควบคุม ดูแลมิใหอ้อกนอกขอบเขตท่ี
กฎหมายก าหนดไว ้
   อิสระ วงศช์นะ (2553 : 24) การกระจายอ านาจ คือ การจดัระเบียบการปกครอง
ประเทศโดยมีหลกัการส าคญั คือ การโอนอ านาจการปกครองจากส่วนกลางไปใหป้ระชาชนใน
ทอ้งถ่ินด าเนินการเอง โดยมีอิสระพอสมควร ภายใตบ้ทบญัญติัแห่งกฎหมาย การกระจาย
อ านาจ  
  สรุปการกระจายอ านาจ หมายถึง การกระจายอ านาจการบริหารงานจากส่วนกลาง 
โดยรัฐบาล กลางมอบอ านาจการปกครองไปใหส่้วนทอ้งถ่ินทั้งหมดหรือบางส่วน เพ่ือเป็นการ
แบ่งเบาภาระงานจากส่วนกลางใหท้อ้งถ่ินสามารถบริหารงานไดด้ว้ยตนเองอยา่งอิสระภายใต้
บทบญัญติัแห่งกฎหมายรัฐธรรมนูญ 

 2. ลกัษณะของหลกัการกระจายอ านาจทางปกครอง 

  ลกัษณะของการกระจายอ านาจมีนกัวิชาการไดอ้ธิบายไว ้ดงัน้ี  
   สมคิด เลิศไพฑูรย ์(2550 : 28 - 29) ไดอ้ธิบายหลกัการกระจายอ านาจไว ้ดงัน้ี  
    2.1 มีการแยกหน่วยงานออกไปเป็นองคก์ารนิติบุคคล อิสระจากองคก์าร
ของราชการบริหารส่วนกลาง  ยิง่มีนิติบุคคลแยกออกไปมากข้ึนเท่าใดก็นบัว่ามีการกระจาย
อ านาจมากข้ึนเท่านั้น นิติบุคคลเหล่าน้ีเป็นนิติบุคคลตามกฎหมายมหาชนท่ีมีงบประมาณและ
หนา้ท่ีของตนเองกบัมีความเป็นอิสระในการจดัท าการบริการสาธารณะท่ีไดรั้บมอบหมาย โดย
ไม่ตอ้งขอรับค าสัง่จากราชการบริหารส่วนกลาง ราชการบริหารส่วนกลาง เพียงแต่คอย
ควบคุมดูแลใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีโดยถกูตอ้งเท่านั้น 



14 
 

    2.2 มีการเลือกตั้ง โดยเฉพาะอยา่งยิง่การกระจายอ านาจปกครองใหแ้ก่
ทอ้งถ่ินองคก์ารของราชการบริหารส่วนทอ้งถ่ิน ประกอบดว้ย เจา้หนา้ท่ี ซ่ึงไดรั้บเลือกตั้งจาก
ราษฎรในทอ้งถ่ินทั้งหมด หรือบางส่วน เพ่ือใหร้าษฎรในทอ้งถ่ินไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการ
ปกครองทอ้งถ่ิน ถา้ไม่มีการเลือกตั้งเลยก็ไม่นบัว่ามีการกระจายอ านาจปกครองใหแ้ก่ทอ้งถ่ิน
อยา่งแทจ้ริง การเลือกตั้งถือว่าเป็นสาระส าคญัของหลกัการกระจายอ านาจทางปกครองทาง
พ้ืนท่ี ส่วนการกระจายอ านาจตามกิจการใหแ้ก่องคก์ารนั้น การเลือกตั้งไม่ถือเป็นหลกัส าคญั
เหมือนกบัการกระจายอ านาจใหแ้ก่ทอ้งถ่ิน 
    2.3 องคก์ารตามหลกัการกระจายอ านาจ มคีวามเป็นอิสระท่ีจะด าเนินกิจการ
ตามอ านาจหนา้ท่ีไดเ้อง โดยไม่ตอ้งรับค าสัง่หรืออยูใ่ตบ้งัคบับญัชาตามล าดบัชั้นของราชการ
บริหารส่วนกลางมีอ  านาจวินิจฉยัสัง่การ และด าเนินกิจการ ไดด้ว้ยงบประมาณและดว้ย
เจา้หนา้ท่ีของตนเอง ซ่ึงไม่ใช่เจา้หนา้ท่ีของราชการบริหารส่วนกลาง ถา้องคก์ารใดไม่มคีวาม
เป็นอิสระ เช่นว่าน้ีหรือมีแต่เพียงหนา้ท่ีเสนอขอ้แนะน าและใหค้  าปรึกษาแก่ราชการบริหาร
ส่วนกลางหรือราชการบริหารส่วนภูมิภาคเท่านั้น ก็ไม่ถือวา่เป็นการกระจายอ านาจปกครอง
อยา่งแทจ้ริงของหลกัการกระจายอ านาจ 

 3. ประเภทของการกระจายอ านาจทางปกครอง 

  การจดัการปกครองตามหลกัการกระจายอ านาจนั้นท าได ้2 ลกัษณะ คือ (สมคิด เลิศ
ไพฑูรย.์ 2550 : 29) 
   3.1 การกระจายอ านาจทางพ้ืนท่ี หรือเรียกว่า การกระจายอ านาจทางเขตแดน 
(Tcrritorial Decentralization) คือ การท่ีรัฐมอบอ านาจในการจดัท าบริการสาธารณะใหอ้งคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน จดัท า ทั้งน้ี การจดัท าบริการสาธารณะท่ีไดรั้บมอบหมายจะถกูก  าจดั
ขอบเขตโดยพ้ืนท่ีหรืออาณาเขตขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินนั้น ๆ เพ่ือตอบสนองความ
ตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินนั้น ๆ การจดัระเบียบราชการบริหารลกัษณะน้ีเรียกว่า “การ
บริหารราชการส่วนทอ้งถ่ิน” 
   3.2 การกระจายอ านาจทางบริการ หรืออาจเรียกว่า การกระจายอ านาจทาง
เทคนิค คือ การท่ีรัฐมอบอ านาจในการจดัท าบริการสาธารณะในบางเร่ืองบางอยา่งใหแ้ก่องคก์ร
ของรัฐ (State Organization) ท่ีจดัตั้งข้ึนโดยเฉพาะเป็นผูจ้ดัท าการกระจายอ านาจทางบริการน้ี 
มิใช่เป็นการกระจายอ านาจปกครอง แต่เป็นการ “มอบ” ใหอ้งคก์ารของรัฐไปจดัท าบริการ
สาธารณะโดยแยกออกมาเป็นนิติบุคคลต่างหากจากรัฐ มีทรัพยสิ์นเป็นของตนเอง และมี
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ผูบ้ริหารของตนเองโดยเป็นนิติบุคคล การกระจายอ านาจน้ีจะตอ้งอยูภ่ายใตก้ารก ากบัดูแลของ
รัฐเช่นกนั ซ่ึงมีอยู ่2 รูปแบบ คือ รัฐวิสาหกิจ และองคก์ารมหาชน แสดงความแตกต่างระหว่าง
องคก์รกระจายอ านาจทางพ้ืนท่ีกบัองคก์รกระจายอ านาจทางบริการ 

 4. ข้อดแีละข้อเสียของการกระจายอ านาจทางการปกครอง 

  สมคิด เลิศไพฑูรย ์(2550 : 30 - 32) ไดส้รุปขอ้ดีและขอ้เสียของการกระจายอ านาจ
ทางการปกครอง ไวด้งัน้ี 
   4.1 ข้อดขีองการกระจายอ านาจทางปกครอง 

   4.1.1 ท าใหม้ีการสนองต่อความตอ้งการเฉพาะทอ้งถ่ินดีข้ึน การบริการ
สาธารณะบางอยา่งท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัส่วนไดเ้สียของประเทศเป็นส่วนรวม แต่เก่ียวกบัส่วนได้
ส่วนเสียเฉพาะทอ้งถ่ิน  

   4.1.2 เป็นการแบ่งเบาภาระของการบริหารราชการส่วนกลางในกิจการอนั
เก่ียวกบัทอ้งถ่ินโดยเฉพาะไปไดม้าก 

   4.1.3 การเลือกตั้งเจา้หนา้ท่ีจากราษฎรในทอ้งถ่ินนั้นเอง ท าใหผู้ไ้ดรั้บ
เลือกตั้งมีความสนใจในการปกครองทอ้งถ่ินและไดเ้รียนรู้วิธีการปกครองดีข้ึน 

  4.2 ข้อเสียของการกระจายอ านาจทางปกครอง 
   4.2.1 ถา้กระจายอ านาจมากเกินไปอาจจะเป็นอนัตรายต่อเอกภาพในการ

ปกครองประเทศได ้กล่าวคือ การกระจายอ านาจปกครองใหแ้ก่ทอ้งถ่ินนั้น ถา้ขยายอ  านาจ
ใหแ้ก่ทอ้งถ่ินมากเกินไปอาจเป็นการท าลายเอกภาพในการปกครองและความมัน่คงของ
ประเทศก็ได ้

   4.2.2 ท าใหร้าษฎรในทอ้งถ่ินเห็นประโยชนข์องทอ้งถ่ินของตนส าคญักว่า
ประโยชน์ส่วนรวมของประเทศ ทั้งน้ี เพราะว่าเม่ือราษฎรมีส่วนร่วมในการปกครองทอ้งถ่ิน
มากข้ึนก็มุ่งแต่จะท าประโยชน์ใหแ้ก่ทอ้งถ่ินของตนฝ่ายเดียว 

   4.2.3 เจา้หนา้ท่ีทอ้งถ่ินอาจใชอ้  านาจหนา้ท่ีโดยไม่สมควร ทั้งน้ี เพราะว่าการ
กระจายอ านาจปกครองใหแ้ก่ทอ้งถ่ินยอ่มตอ้งมีการเลือกตั้ง จึงท าใหเ้กิดการแบ่งพรรคแบ่ง
พวก 

   4.2.4 การจดัระเบียบการปกครองตามหลกัการกระจายอ านาจยอ่มส้ินเปลือง
มากกว่าการจดัระเบียบการปกครองตามหลกัการรวมอ านาจ 
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 5. ความส าคญัของการกระจายอ านาจการปกครอง 

  พบสุข  ช ่าชอง (2553 : 2 - 3) ไดใ้หค้วามส าคญัของการกระจายอ านาจ โดยกล่าว
ไวว้่า การกระจายอ านาจสู่ทอ้งถ่ินเพ่ือใหท้อ้งถ่ินไดป้กครองตนเอง มีคุณค่าและความส าคญั 
ดงัน้ี 1) สามารถตอบสนองต่อปัญหาและความตอ้งการของชุมชนภายในทอ้งถ่ิน องคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นหน่วยทางการปกครองขนาดเลก็ ๆ ท่ีมีจ  านวนมากมายกระจายอยูท่ัว่
ประเทศ โดยมีพ้ืนท่ีท่ีแตกต่างกนัไปตามลกัษณะทางกายภาพ วฒันธรรม และวิถีชีวติของผูค้น
ในทอ้งถ่ินนั้น ๆ ท าใหก้ารบริหาร และการปกครองท่ีมีลกัษณะการรวมศนูยอ์  านาจอยูท่ี่รัฐบาล
เพียงแห่งเดียว ไม่สามารถท่ีจะตอบสนองต่อความตอ้งการ และแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนภายใน
ชุมชนนั้น ๆ ได ้จึงจ  าเป็นตอ้งกระจายระบบงานใหม้ีลกัษณะคล่องตวัและปรับตวัใหย้ดืหยุน่  
นัน่กคื็อ การสร้างหน่วยการปกครองท่ีเรียกว่าองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เพื่อใหม้าท าการ
ใหบ้ริการและแกปั้ญหาของประชาชนในทอ้งถ่ิน และยงัจะเป็นการสร้างเสริมความเขม้แข็ง
ใหก้บัหลกัความรับผดิชอบตามระบอบประชาธิปไตย (Democratic Accountability) 2) การ
ปกครองทอ้งถ่ิน เป็นโรงเรียนแห่งประชาธิปไตยในระดบัรากหญา้ ระบบการปกครองทอ้งถ่ิน
จะตอ้งมีการเลือกตั้ง มีระบบพรรคการเมืองระดบัทอ้งถ่ิน มีการต่อสูแ้ละการแข่งขนัในทาง
การเมือง ตามวิถีทางและตามกติกา ในท่ีสุดก็จะท าใหป้ระชาชนเขา้ใจถึงระบบการปกครอง
ตนเอง  เขา้ใจถึงบทบาทหนา้ท่ีของแต่ละฝ่ายท่ีอยูภ่ายใตโ้ครงสร้างทางการบริหาร ไม่ว่าจะเป็น
ฝ่ายนิติบญัญติั  และฝ่ายบริหาร  ท่ีส าคญั คือ  การเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ีของประชาชน และใน
ท่ีสุดจะท าใหเ้กิดการพฒันาทางการเมืองได ้และการท่ีองคก์รปกครองทอ้งถ่ินช่วยเสริมสร้าง
ความรู้ ความเขา้ใจ ในทางการเมือง ถือไดว้่าเป็นสถาบนัฝึกสอนประชาธิปไตยใหก้บั
ประชาชน 3) การสร้างการมีส่วนร่วม (Participation) การมีอยูข่องรัฐบาลในระดบัทอ้งถ่ิน หรือ
ในระดบัภูมิภาค ยอ่มเอ้ือต่อประชาชนในการเขา้มามีส่วนร่วมในทางการเมืองไดม้ากกว่า และ 
เป็นการเปิดโอกาสใหป้ระชาชนไดเ้ขา้มามีส่วนร่วมทางการเมืองในระดบัชุมชนของตนเอง 
และเขา้มาบริหารกิจการสาธารณะต่าง ๆ ภายในชุมชนดว้ยตนเอง 4) การสร้างความชอบธรรม 
(Legitimacy) ความห่างไกลทั้งในทางภูมิศาสตร์และในทางการเมือง ยอ่มท าใหก้ารตดัสินใจ
โดยสถาบนัทางการเมืองท่ีห่างไกลออกไปจากชุมชนทอ้งถ่ิน อาจจะไม่ไดรั้บการยอมรับ 
ในทางตรงกนัขา้มหากการตดัสินใจกระท าในระดบัชุมชนทอ้งถ่ิน มีแนวโนม้ท่ีจะไดรั้บการ
ยอมรับ และเป็นการสมเหตุสมผลมากกว่า ท าใหก้ารตดัสินใจในทางการเมืองการปกครองนั้น 
มีความชอบธรรม และ 5) การด ารงหลกัเสรีภาพ (Liberty) หากอ านาจทางการเมืองการ
ปกครองถกูรวมอยูท่ี่ศนูยก์ลางมากจนเกินไป เป็นไปไดท่ี้จะเกิดการใชอ้  านาจในทางท่ีจะ
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ลิดรอนสิทธิเสรีภาพของปัจเจกบุคคล และสร้างความเสียหายใหก้บัสงัคมโดยรวมไดง่้าย 
ในทางตรงกนัขา้ม การกระจายอ านาจจึงเป็นมรรควิธีหน่ึงในการปกป้องเสรีภาพของปัจเจก
บุคคล โดยการท าใหอ้  านาจมกีารกระจายออกไป อนัจะน าไปสู่การสร้างโครงข่ายของการ
ตรวจสอบและถ่วงดุลอ านาจซ่ึงกนัและกนั (Checks and Balances) ระหว่างศนูยก์ลางกบัพ้ืนท่ี
นอกศนูยก์ลาง 

 สรุป ในหลกัการกระจายอ านาจและการปกครองทอ้งถ่ิน คือ การท่ีประชาชนใน
ทอ้งถ่ินมีอ  านาจในการดูแล การจดัการบริการสาธารณะท่ีจ  าเป็นของทอ้งถ่ิน เพ่ือประโยชน์
ของทอ้งถ่ิน โดยประชาชนในทอ้งถ่ินนั้นเลือกตั้งผูบ้ริหารข้ึนมาเอง ทั้งน้ีตอ้งเป็นไปตาม
นโยบาย และการก ากบัดูแลของรัฐบาลกลาง ซ่ึงทอ้งถ่ินจะตอ้งมีอิสระในการก าหนดนโยบาย
การคลงั การบริหารงานบุคคล และการบริหารกิจการของทอ้งถ่ิน ภายใตก้ารตรวจสอบของพี่
นอ้งประชาชนในทอ้งถ่ินนั้น ๆ และท่ีส าคญั คือ ประชาชนในทอ้งถ่ินนั้น จะตอ้งมีส่วนร่วมใน
การปกครองตนเองไดอ้ยา่งกวา้งขวางมากยิง่ข้ึน 

แนวคดิทฤษฎเีกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล   

 1. ความหมาย ของการบริหารงานบุคคล   

   การบริหารงานบุคคล หมายถึง ภารกิจของผูบ้ริหารงานทุกคน (และของ
ผูช้  านาญการดา้นบุคลากร โดยเฉพาะ) ท่ีมุ่งปฏิบติัในกิจกรรมทั้งปวงท่ีเก่ียวกบับุคลากร เพ่ือให้
ปัจจยัดา้นบุคลากรขององคก์ารเป็น ทรัพยากรท่ีมีประสิทธิภาพ และส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมาย
ขององคก์าร กระบวนการบริหารงานบุคคลเร่ิมตน้ดว้ย การสรรหา การคดัเลือก การสอบ การ
เล่ือนขั้น การจ าแนกต าแหน่ง การโอนยา้ย การฝึกอบรม การพฒันาบุคคล การประเมินผล
บุคคล การออกจากราชการ และประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ เป็นตน้ ส่วนใหญ่มกัจะอยูใ่น  
ความหมายของการกระท าส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีเท่านั้น คือ  
   1.1 การวางแผนก าลงัคน (Manpower Planning) และการสรรหา (Recruitment)  
   1.2 การสมัภาษณ์ และการคดัเลือก (Interviewing and Selection)  
   1.3 การแต่งตั้ง (Promotion) การโยกยา้ย (Transfer)    
   1.4 การบริหารค่าจา้งและเงินเดือน หรือการพิจารณาเร่ืองการจ่ายค่าตอบแทน  
   1.5 การจดัส่ิงจูงใจ (Incentive) และผลประโยชน์ตอบแทนต่าง ๆ (Benefits) 
   1.6 สร้างความร่วมมือ และพฒันาใหม้ีความสมัพนัธอ์นัดีระหว่างกนั  
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   1.7 อบรมพฒันาความรู้ความสามารถผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
   1.8 เสริมสร้างและรักษาขวญัก าลงัใจ (Morale) ใหอ้ยูใ่นระดบัสูง  
   1.9 การประเมินผลงาน (Appraising Performance)  
  สรุปโดยความส าคญัของงานดา้นการบริหารบุคคล ดงักล่าว ซ่ึงท าใหก้าร
บริหารงานบุคคลเป็นภาระหนา้ท่ีท่ีส าคญัท่ีสุดของหนา้ท่ีงานดา้นการบริหารยงัเป็นรากฐานท่ี
เก่ียวขอ้งไปในงานทุกดา้นขององคก์าร ซ่ึงในความส าคญัท่ีกล่าวมา ยอ่มถือไดว้่า การ
บริหารงานบุคคลไม่ควรจะเป็นเพียงการบริหารเก่ียวกบัคนของหวัหนา้งานหรือไมค่วรเป็น
เพียงงานดา้นบุคลากรท่ีมอบหมายใหเ้ป็นความรับผดิชอบของแผนกใดแผนกหน่ึงเท่านั้น 
หากแต่ควรจะมีฐานะเป็น “ระบบงานยอ่ยท่ีส าคญัท่ีสุด” (A Major subsystem) ท่ีครอบคลุม
และมีอยูใ่นทุกส่วนขององคก์ารมีนกัวิชาการหลายท่านไดใ้หค้วามหมายของการบริหารงาน
บุคคลไว ้ ดงัน้ี ซ่ึงบุคคลท่ีมีความเหมาะสม  ท างานไดผ้ลดีสมความมุ่งหมายขององคก์ร  ดงันั้น 
การบริหารงานบุคคล จึงเป็นเร่ืองท่ีตอ้งกระท าตั้งแต่หาคนมาท างาน และท าใหค้น ๆ นั้น รัก
องคก์ร ตั้งใจท างานใหอ้งคก์รดว้ยดีและมีประสิทธิภาพตลอดไป จนกว่าคน ๆ นั้นออกจากงาน
ไป 
   สมศกัด์ิ  คงเท่ียง (2548) ไดใ้หค้วามหมาย  การบริหารงานบุคคล  เป็นการ
บริหารทรัพยากรเพ่ือใชค้นใหเ้หมาะสมกบังาน โดยมีเป้าหมายของการบริหารงานบุคคล คือ
การไดม้าซ่ึงมีความรู้ความสามารถเหมาะสม ตามความตอ้งการของหน่วยงานหลกัการทัว่ไป
ของการบริหารงานบุคคล หมายถึง การกระท าใด ๆ ของฝ่ายบริหารท่ีจะท าใหบุ้คคลสองฝ่าย
ในหน่วยงาน คือฝ่ายบริหาร และฝ่ายปฏิบติั เกิดความเขา้ใจในหนา้ท่ี บทบาท และ
ความสมัพนัธข์องงานจนมีแนวคิดท่ีจะช่วยเหลือเก้ือกลูกนั โดยยดึความเจริญกา้วหนา้ของ
หน่วยงานเป็นหลกั เป้าหมายของการบริหารงานบุคคล คือ การด าเนินงานขององคก์ารบรรลุ
เป้าหมาย ส่งเสริม สนบัสนุนใหบุ้คลากรไดท้ างานอยา่งมีประสิทธิภาพ ประสบความส าเร็จใน
การท างาน และพฒันาวิชาชีพของบุคลากร ระบบการบริหารงานบุคคล มี 2 ระบบ 
ประกอบดว้ย ระบบอุปถมัภ ์และระบบคุณวุฒิ ระบบอุปถมัภ ์หมายถึง ระบบท่ีมีการให้
ต  าแหน่งในหน่วยงานเป็นรางวลัแก่ผูภ้กัดีต่อผูบ้ริหารโดยไม่จ  ากดัขอบเขต ระบบคุณวุฒิ 
หมายถึง ระบบท่ีมีการคดัเลือกคนดี คนมีความรู้ ความสามารถ โดยการสอบแข่งขนั  
   การบริหารงานบุคคลแผนใหม ่ ยดึหลกัการส าคญั 12 ประการ คือ หลกัความ
เสมอภาค หลกัความสามารถ หลกัความมัน่คง หลกัความเป็นกลางทางการเมือง หลกัการ
พฒันา หลกัความเหมาะสม หลกัความยติุธรรม หลกัสวสัดิการ หลกัเสริมสร้าง หลกัมนุษย
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สมัพนัธ ์หลกัประสิทธิภาพ หลกัการศกึษาวิจยั กระบวนการบริหารงานบุคคล ประกอบดว้ย 
การก าหนดนโยบาย การวางแผนก าลงัคน การสรรหา การคดัเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การ
ปฐมนิเทศ การมอบหมายงาน การพฒันา การประเมิน สวสัดิการ และ วินยั  
   อรทยั  จนัทร์เหลือง (2548 : 9) ไดใ้หค้วามหมาย การบริหารงานบุคคล คือ การ
ก าหนดนโยบาย การวางแผน ตลอดจนวิธีการก าหนดวิธีการต่าง ๆ เก่ียวกบับุคลหรือเจา้หนา้ท่ี
ขององคก์รนั้น ๆ เพ่ือจดัหาใหไ้ดม้าซ่ึงบุคคลท่ีมีความเหมาะสม ท างานไดผ้ลดีสมความมุ่ง
หมายขององคก์ร ดงันั้น การบริหารงานบุคคล จึงเป็นเร่ืองท่ีตอ้งกระท าตั้งแต่หาคนมาท างาน 
และท าใหค้น ๆ นั้น รักองคก์ร ตั้งใจท างานใหอ้งคก์รดว้ยดีและมีประสิทธิภาพตลอดไป 
จนกว่าคน ๆ นั้นออกจากงานไป 
   ยพุิน  กอศรี (2551 : 10) ไดใ้หค้วามหมาย  การบริหารงานบุคคล คือ ศิลปะใน
การสรรหาและการคดัเลือกบุคคลเขา้ท างานในองคก์รตามท่ีไดรั้บมอบหมาย การพฒันา
บุคลากร การจ่ายค่าตอบแทน การธ ารงรักษา การวางแผนและการเล่ือนต าแหน่ง โดยการ
ด าเนินการต่าง ๆ ตอ้งค านึงถึงประสิทธิภาพของผลผลิต หรือการบริหารขององคก์รในการใช้
ทรัพยากรมนุษยใ์หเ้กิดประโยชน์สูงสุด ทั้งบุคคล องคก์ร และสงัคมโดยรวม 
   อิสระ  วงศช์นะ (2553 : 10) ไดใ้หค้วามหมาย  การบริหารงานบุคคล คือ 
กระบวนการคน้หาการพฒันา และการใชบุ้คคล 
  สรุปไดว้่าการบริหารงานบุคคล หมายถึง กระบวนการจดัการเก่ียวกบับุคคลของ
องคก์รในดา้นการสรรหา การคดัเลือก และการบรรจุบุคคลเขา้ท างานใหต้รงตามลกัษณะของ
แต่ละงานรวมทั้งการพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ และมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมาก
ยิง่ข้ึน เพื่อสนองตอบความตอ้งการขององคก์รและสงัคม มีสุขภาพกายและจิตใจท่ีดีในการ
ท างาน และการดูแลบุคลากรโดยการเสริมสร้างหลกัประกนัใหแ้ก่บุคลากรท่ีตอ้งมีจากการ
ปฏิบติังาน 

 2. ความส าคญัของการบริหารงานบุคคล 

  การบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการหน่ึงซ่ึงมีความส าคญัในการบริหารองคก์ร
ใหบ้รรลุ วตัถุประสงคต์ามเป้าหมาย ส าหรับความส าคญัของการบริหารงานบุคคล ไดม้ี
นกัวิชาการหลายคนไดใ้หค้วาม คิดเห็นไวด้งัน้ี 
   สมาน  รังสิโยกฤษฎ ์(2540 : 2) ไดอ้ธิบายการบริหารงานบุคคลไวว้า่ “ในการ
บริหารงานใด ๆ ก็ตาม เป็นท่ียอมรับกนัว่า การบริหารงานบุคคลเป็นเร่ืองส าคญั และยุง่ยาก
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ท่ีสุด ทั้งน้ีเพราะตามหลกัทัว่ไปในการบริหารงานนั้น แมว้า่จะมีงบประมาณไดอ้ยา่งเพียงพอมี
การจดัองคก์ารและการบริหารจดัการท่ีดี มีอุปกรณ์และวสัดุต่าง ๆ พร้อมเพียงใด ถา้
ผูป้ฏิบติังานไม่ดี ไม่มีความสามารถ ความซ่ือสตัยสุ์จริต และไม่ประพฤติอยูใ่นระเบียบวินยั ก็
เป็นการยากท่ีจะบริหารใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามความมุ่งหมายได ้ส่วนสาเหตุท่ีท าใหก้าร
บริหารงานบุคคลยุง่ยากนั้น ก็เพราะว่าเป็นเร่ืองเก่ียวกนัและมีผลกระทบต่อส่ิงท่ีมีชีวิตจิตใจ ซ่ึง
เป็นมนุษยปุ์ถุชน ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจึงแทบจะกล่าวไดว้่าไม่มีท่ีส้ินสุด 

   ธงชยั  สนัติวงษ ์(2542 : 4) กล่าวถึงความส าคญัในการจดัการเก่ียวกบัคนของ
ผูบ้ริหารว่า  การท่ีผูบ้ริหารจะท างานใหอ้งคก์ารบรรลุความส าเร็จไดด้ว้ยดีนั้น  ยอ่มตอ้งอาศยั
คนเป็นผูป้ฏิบติังานดา้นต่าง ๆ ไดผ้ลงานเกิดข้ึนจึงจะส าเร็จลงไดต้ามวตัถุประสงค ์ 
   บรรยงค ์ โตจินดา (2550 : 20 - 21) ความส าคญัของการบริหารงานบุคคลนบัวนั
จะทวีข้ึนเร่ือย ๆ ตราบใดท่ีเรายอมรับความจริงว่าทรัพยากรมนุษยน์ั้นส าคญัยิง่กวา่ปัจจยัการ
ผลิตอ่ืน ๆ แมจ้ะมีเคร่ืองจกัรกลเขา้มามีบทบาทในการด าเนินงานมากข้ึน และใชว้ิทยาการ
สูงข้ึน มีวิสยัสามารถยอดเยีย่มเพียงใดก็ไม่ใช่น าเคร่ืองเขา้มาแทนท่ีคน ไม่ใช่เขา้มาเป็นนายคน 
เพราะคนตอ้งเป็นนายเคร่ืองวนัยงัค ่า คือ เป็นผูส้ร้าง ผูใ้ชเ้คร่ือง  
    1. เพราะมีการแข่งขนักนัมากข้ึน 
    2. รัฐเลง็เห็นความส าคญัของการใชค้นภายใตเ้ง่ือนไขของยคุสมยัทาง
เศรษฐกิจสงัคมและการเมือง 
    3. ความซบัซอ้นและความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีท าใหเ้กิดการประดิษฐ์
คิดคน้วิธีการและเคร่ืองมือ เคร่ืองใชม้ารับใชอ้  านวยความสะดวกสบายใหแ้ก่การด ารงชีวิตของ
มนุษย ์
    4. พลงัของสถาบนัแรงงานท่ีเติบโตและแข็งแรงข้ึน  เป็นแรงผลกัดนัให้
นายจา้งใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลเพ่ิมข้ึน 
    5. องคก์ารใหญ่โตซบัซอ้นมากข้ึน 
    6. บทบาทของการจดัการเล่ียนแปลงไปจากเดิมเป็นอนัมาก เพราะตอ้งการ
ผูบ้ริหารมืออาชีพเพื่อมาบริหารงานยามวิกฤตไดห้รือจดัการงานไดต้ามสถานการณ์โดยใชส้ห
วิทยาการเพื่อการแกปั้ญหา  
    7. พฤติกรรมศาสตร์กา้วหนา้และเขา้มามีบทบาทในการบริหารงานมากข้ึน 
  กระบวนการ บริหารงานประกอบดว้ย POSDC คือ Planning, Organizing, Staffing, 
Directing and Controlling ตวั “S” ส าคญัท่ีสุด เพราะเป็นผูป้ฏิบติัขั้นตอนอ่ืน ๆ ทั้งหมดของ
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กระบวนการบริหาร ดงันั้น เม่ือจดัตั้งองคก์ารแลว้ ตอ้งมีคนท างาน โดยหาคนมาท างานนัน่เอง 
การจดัคนลงไปในงาน (Staffing) 
  สรุปองคก์าร หรือหน่วยงานต่าง ๆ จะเจริญกา้วหนา้และมปีระสิทธิภาพ ตาม
เป้าหมายท่ีวางไวม้ากนอ้ยเพียงใด ยอ่มข้ึนอยูก่บัสมรรถภาพและคุณภาพของผูก้  าหนดนโยบาย 
การวางแผนงานโครงการ การตกลงใจและถือปฏิบติั หากผูบ้ริหารสามารถจดัการเร่ืองคน 
ปัญหา และความตอ้งการของคนไดแ้ลว้ ปัญหาอ่ืน ๆ แทบจะหมดไป สภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึนใน
องคก์ารหรือหน่วยงานต่าง ๆ ในปัจจุบนั ไม่ว่าปัญหาจะมคีนท างานในองคก์ารไม่เพียงพอ ไม่
มีประสิทธิภาพในการท างาน พนกังานไม่ไดรั้บความยติุธรรม  เกิดจากปัญหาการบริหารงาน
บุคคลท่ีขาดประสิทธิภาพของผูบ้ริหาร หรือผูจ้ดัการ การบริหารบุคคลท่ีดีจะช่วยแก้ไข และลด
ปัญหาดงักล่าวได ้หากผูบ้ริหารจะศึกษาการบริหารงานบุคคลกนัอยา่งจริงจงั 

 3. ขอบข่ายของการบริหารงานบุคคล 

  มานพ  ทรวงทองหลาง (2551 : 23) ไดแ้บ่งขอบข่ายการบริหารงานบุคคลภาครัฐ  
และภารกิจงานไว ้ดงัน้ี 1) การวางแผนอตัราก าลงัและการก าหนดต าแหน่ง ภารกิจงาน การ
วิเคราะห์งาน และการวางแผนอตัราก าลงั การก าหนดต าแหน่ง และการเล่ือนต าแหน่งของ
บุคลากร 2) การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง ภารกิจงาน การด าเนินการสรรหา เพ่ือบรรจุบุคคล
เขา้รับราชการ การจา้งลกูจา้งประจ า การจา้งลกูจา้ง 18 ชัว่คราว การแต่งตั้ง โอน ยา้ยขา้ราชการ 
การบรรจุเขา้รับราชการ การรักษาราชการแทน และการรักษาการในต าแหน่ง 3) การเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบติัราชการ การพฒันาบุคลากร การเล่ือนขั้นเงินเดือนขา้ราชการ การ
เพ่ิมค่าจา้งลกูจา้งประจ า และลกูจา้งชัว่คราว การด าเนินการเก่ียวกบับญัชีถือจ่ายเงินเดือน เงิน
วิทยฐานะและค่าตอบแทนอ่ืน งานทะเบียนประวติั งานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ และการขอมี
บตัรประจ าตวัเจา้หนา้ท่ีของรัฐ งานขอหนงัสือรับรอง 4) วนิยัและการรักษาวินยั ภารกิจงาน 
กรณีความผดิไมร้่ายแรง กรณีความผดิวินยัร้ายแรง การอุทธรณ์ การร้องทุกข ์การเสริมสร้าง
และการป้องกนัการกระท าความผดิวินยั และ 5) การออกจากราชการ ภารกิจงาน การลาออก
จากราชการ การใหอ้อกจากราชการ การออกจากราชการกรณีขาดคุณสมบติัทัว่ไป การใหอ้อก
จากราชการไวก่้อน กรณีมีมลทินมวัหมอง และกรณีไดรั้บโทษจ าคุกโดยค าสัง่ของศาลหรือรับ
โทษจ าคุกโดยค าพพิากษาถึงท่ีสุดใหจ้  าคุกในความผดิท่ีไดก้ระท าโดยประมาทหรือความผดิ 
ลหุโทษ       
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  การบริหารงานบุคคลเป็นการด าเนินการต่าง ๆ ตั้งแต่การก าหนดนโยบาย การ
วางแผนอตัราก าลงั การวางระเบียบ และขอ้บงัคบัต่าง ๆ เก่ียวกบับุคคล การคดัเลือกคนเขา้
ท างาน การควบคุม การจ่ายค่าตอบแทน การพฒันา การบ ารุงรักษา และการพน้จากงาน ท่ี
ปฏิบติัในองคก์าร หรือหน่วยของบุคลากร กระบวนการบริหารงานบุคคล ไดม้ีผูใ้หค้  าอธิบาย
ไวด้งัน้ี 
  สมชาย  หิรัญกิติ (2542 : 10 - 11) ขอบข่ายการบริหารงานบุคคลเป็นการใช้
ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร หรือเป็นกิจกรรมการออกแบบเพื่อ
สร้างความร่วมมือกบัทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร ขอบข่ายการบริหารงานบุคคล มีดงัน้ี   
   1. การวางแผนบุคคล เป็นกระบวนการส ารวจความตอ้งการบุคคลใหไ้ดจ้  านวน
พนกังานท่ีมีลกัษณะตามท่ีตอ้งการและสามารถจดัหาไดเ้ม่ือจ าเป็นตอ้งใช ้โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี  
    1.1 การพยากรณ์ความตอ้งการพนกังานท่ีมคุีณสมบติัต่าง ๆ การเปรียบเทียบ
ความตอ้งการกบัก าลงัแรงงานในปัจจุบนั การก าหนดจ านวนและรูปแบบของพนกังานท่ีจะ
สรรหาเขา้มาท าหรือจ านวนท่ีตอ้งออกจากงาน ซ่ึงจะมกีารออกแบบและการวิเคราะห์งาน 
    1.2 การออกแบบงาน เป็นกระบวนการก าหนดโครงสร้างงานและการ
ออกแบบกิจกรรมการท างานของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลเพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
    1.3 การวิเคราะห์งาน เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มลู วิเคราะห์ และแยกแยะ
ขอ้มลูเก่ียวกบังาน ซ่ึงเป็นกระบวนการท่ีมีระบบในการก าหนดทกัษะ หนา้ท่ี และความรู้ท่ี
ตอ้งการส าหรับงานใดงานหน่ึงขององคก์าร 
   2. การสรรหาบุคลากร (Recruiment) เป็นกลุ่มกิจกรรมขององคก์ารซ่ึงใชเ้พื่อ
จูงใจใหผู้ส้มคัรท่ีมีความสามารถและมีทศันคติท่ีองคก์ารตอ้งการมาสมคัรในต าแหน่งงานท่ี
เหมาะสม การคดัเลือก เป็นกระบวนการคดัเลือกบุคคลท่ีเหมาะสมท่ีสุดกบัองคก์าร กบั
ต าแหน่งท่ีตอ้งการ โดยคดัเลือกจากผูส้มคัร 
   3. การฝึกอบรมและการพฒันา เป็นกระบวนการท่ีมรีะบบเพื่อการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมพนกังานใหม้ีทิศทางท่ีสามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์าร หรือเป็นกิจกรรมท่ีท าให้
เกิดความรู้และทกัษะท่ีจ  าเป็นในปัจจุบนั ส่วนการพฒันา เป็นการศกึษาหาความรู้ การท าให้
พนกังานมคีวามรู้ มกีารพฒันาในการปฏิบติังาน เพื่อน าไปใชใ้นปัจจุบนัหรืออนาคต 
   4. ผลตอบแทนและประโยชน์ตอบแทนอืน่  ผลตอบแทนเป็นรางวลัทั้งหมดท่ี
พนกังานจะไดรั้บในการแลกเปล่ียนกบังาน ประกอบดว้ย ค่าจา้ง เงินเดือน โบนสั ส่ิงจูงใจ และ
ประโยชน์อ่ืน ๆ ส่วนผลประโยชน์เป็นรางวลั หรือส่วนเพ่ิมท่ีพนกังานไดรั้บซ่ึงเป็นผลมาจาก
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การจา้งงานและต าแหน่งภายในองคก์าร เช่น การประกนัชีวิตและสุขภาพ การท่องเท่ียว ค่า
รักษาพยาบาล 
   5. ความปลอดภยัและสุขภาพ เป็นความคุม้ครองพนกังานจากอุบติัเหตุในการ
ท างาน  สุขภาพเป็นสภาพทางดา้นร่างกาย  จิตใจ  และสงัคม 
   6. พนักงานและแรงงานสัมพนัธ์ (Employee and Labor Relations) พนกังาน
เป็นส่ิงแวดลอ้มท่ีผูบ้ริหารตอ้งค านึงถึง เพราะงานจะสมัฤทธ์ิผลไดก้็มาจากพนกังาน ลกูจา้ง 
แรงงานสมัพนัธ ์เป็นความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่มพนกังาน (สหภาพแรงงาน) และนายจา้ง (ฝ่าย
จดัการ) 
   7. การประเมนิผลการปฏบิัตงิาน (Performance Appraisal) เป็นกระบวนการ
การประเมินพฤติกรรมการท างานของพนกังาน โดยการวดัและเปรียบเทียบกบัมาตรฐานท่ี
ก  าหนดไว ้เช่น การบนัทึกผลลพัธข์องการติดต่อส่ือสารกลบัไปยงัพนกังาน ซ่ึงเป็นกิจกรรม
ระหว่างผูบ้ริหารโดยตรงกบัพนกังาน 
  ยพุิน  ก่อศรี (2551 : 24) ไดแ้บ่งกระบวนการบริหารงานบุคคล ประกอบดว้ย 6 
ประการท่ีส าคญั ดงัน้ี   
   1. การวางแผนอตัราก าลงัคน คือ ความพยายามใหม้กี  าลงัคนใหเ้พียงพอ  
เพื่อท่ีจะสามารถ ปฏิบติัภารกิจขององคก์ารใหส้ าเร็จไดต้ามวตัถุประสงคข์ององคก์ารต่อไปใน
อนาคต 
   2. การสรรหาบุคคลเข้าท างาน คือ การคน้หาบุคคลต่าง ๆ ท่ีมีความสามารถใน
การท่ีจะสมคัรงานในต าแหน่งงานท่ีว่างอยูใ่นองคก์าร 
   3. การคดัเลอืก คือ การคดัเลือกผูส้มคัร การสรรหาโดยการทดสอบ การ
สมัภาษณ์ การตดัสินใจเลือก การแนะน างาน และเกณฑก์ารคดัเลือกเขา้ท างานข้ึนอยูก่บั
ลกัษณะงานท่ีท า งานท่ีท าอาจมีลกัษณะกวา้งไปไม่เจาะจง แต่บางงานตอ้งมีความรู้ดา้นวิชาชีพ
เฉพาะทางและใชเ้ทคนิคสูงข้ึน ข้ึนอยูก่บัต  าแหน่งงาน รวมทั้งความส าคญัของงานนั้นดว้ย 
   4. การปฐมนเิทศ คือ กิจกรรมทางดา้นการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์
เก่ียวขอ้งกบัการพยายามแนะน าพนกังานใหม่ใหรู้้จกัหน่วยงาน และไดค้วามรู้ ความเขา้ใจใน
หนา้ท่ี  ตลอดจนผูบ้ริหารของหน่วยงาน เพื่อนร่วมงาน เป็นการใหข้อ้มลูใหพ้นกังานไดค้วามรู้ 
ความเขา้ใจท่ีถกูตอ้งในการเร่ิมท างานระยะแรก ใหเ้กิดความประทบัใจ และพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน ใหม้ีประสิทธิภาพต่อไป 
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   5. การบรรจุแต่งตั้ง คือ การมอบหมายสัง่การใหข้า้ราชการมีอ  านาจ  หนา้ท่ี  
ความรับผดิชอบในต าแหน่งงานท่ีไดรั้บการบรรจุแต่งตั้ง และขา้ราชการผูน้ั้นจะไดรั้บเงินเดือน
ตามล าดบัและมีสิทธิใชฐ้านะในการด ารงต าแหน่งงานนั้น ๆ  
   6. การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ คือ การท าใหม้ีความรู้  และแนวคิดใหม่ ๆ ใน
การปฏิบติังานแก่บุคลากร เช่น การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน หรือการใหก้ารศกึษาอยา่ง
ต่อเน่ือง ใหค้วามรู้แก่ผูป้ฏิบติังาน 

  สรุป การบริหารงานบุคคลเป็น กระบวนการท่ีส าคญัอีกกระบวนการหน่ึงท่ี
ผูบ้ริหารองคก์รจะตอ้งใหค้วามส าคญัในการบริหารงานบุคคลเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และ
ประกอบดว้ย การวางแผนอตัราก าลงั การสรรหาบุคลากรเขา้ท างาน การคดัเลือก การ
ปฐมนิเทศ การบรรจุแต่งตั้ง การพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังาน และการให้
บุคลากรพน้จากต าแหน่งงาน 

  3.1 ความส าคญัของการวางแผนก าลงัคน 
   ธงชยั สนัติวงษ ์(2542 : 102) กล่าวถึงเหตุผลส าคญัท่ีตอ้งมีการวางแผนก าลงัคน
ว่า การท่ีตอ้งมีการวางแผนอตัราก าลงัก็เพื่อท่ีจะมุ่งใหเ้กิดผลส าเร็จในประการต่าง ๆ เพื่อใหม้ี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการใชท้รัพยากรมนุษย ์เพื่อสามารถตอบสนองความพึง
พอใจของพนกังาน และเพื่อประโยชน์ท่ีจะได ้มีการพฒันาพนกังานไดม้ากข้ึนกว่าเดิม 
เพื่อท่ีจะใหม้ีการวางแผนท่ีจะท าการว่าจา้ง ไดอ้ยา่งถกูตอ้ง 
   บรรยงค ์โตจินดา (2543 : 114) แบ่งกระบวนการวางแผนก าลงั เป็น 3 ขั้นตอน 
คือ 
    1. ศึกษานโยบายและแผนงานขององคก์าร การวางแผนก าลงัคนจ าเป็นตอ้ง
ศึกษานโยบายและแผนงานขององคก์ารก่อน เพ่ือใหส้อดคลอ้งกนั ศึกษาถึงโครงสร้างองคก์าร 
และศึกษาถึงรูปแบบการเปล่ียนแปลงนโยบายของการบริหารตลอดจนสภาวะแวดลอ้ม
ภายนอก ดา้นสงัคม เศรษฐกิจ และการเมืองดว้ย 
    2. การวิเคราะห์คนเป็นการท าอยา่งเป็นระบบ  สภาพก าลงัคนท่ีมีอยูใ่น
องคก์ารท าการวิเคราะห์งานแต่ละต าแหน่ง โดยดตู  าแหน่งงาน ขอบเขตการปฏิบติังาน 
คุณสมบติัของพนกังาน ความรู้ความสามารถ รวมทั้งคาดการณ์ความสูญเสียก าลงัคนในอนาคต
ดว้ย 
    3. การพยากรณ์ความตอ้งการก าลงัคน เป็นการมุง้เนน้ก  าลงัคนในอนาคต
การปรับตวัขององคก์ารในอนาคต อนัจะเกิดแรงผลกัดนัภายนอกและภายในองคก์าร เป็นการ
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ก าหนดความตอ้งการจ านวนคนท่ีมคุีณสมบติัท่ีระบุไวส้ าหรับต าแหน่งงาน และส าหรับ
ระยะเวลาหน่ึงในอนาคต และการคาดคะเนว่าจะมีการเกษียณอาย ุการปลดออก การแต่งตั้ง 
ความตอ้งการก าลงัคน ขององคก์ารต่าง ๆ ในระยะการวางแผนเปรียบเทียบความตอ้งการ
ก าลงัคนกบัการผลิตก าลงัคน 
  3.2 การวางแผนก าลงัคน มสีาระส าคญั 3 ประการ คอื 
   3.2.1 การวางแผนบุคลากรเพ่ือการใชค้นท่ีมีประสิทธิภาพ 
   3.2.2 การวางแผนบุคลากรเพื่อใหเ้กิดความพอใจในการท างานและการพฒันา
บุคลากร 
   3.2.3 การวางแผนใหเ้กิดความเท่าเทียมกนัในดา้นการจา้งงาน 
  สรุป  การวางแผนก าลงัคน เป็นขั้นตอนแรกท่ีส าคญัในการจดัการกบัทรัพยากร
มนุษยเ์พราะเป็นการพจิารณาและก าหนดแนวทางการปฏิบติังานขององคก์าร ใหบ้รรลุตาม
วตัถุประสงคข์ององคก์าร ซ่ึงเป็นการคาดการณ์เป้าหมายท่ีปรารถนาส่ิงท่ียงัไม่เกิดข้ึน ฉะนั้น
การวางแผนจึงเป็นกระบวนการทางสติปัญญาท่ีจะพจิารณาก าหนดแนวทางในการปฏิบติังาน 
โดยมีรากฐานในการตดัสินใจตามวตัถุประสงคใ์ชค้วามรู้ในการคาดคะเน การพิจารณาวางแผน
องคก์ารจึงจะส าเร็จบรรลุผลท่ีไดก้  าหนดไว ้

  3.3 กระบวนการบรรจุและแต่งตั้งบุคลากร 
   หลงัจากท่ีไดมี้การสรรหาและคดัเลือกบุคลากรไวแ้ลว้ งานขั้นต่อไปก็คือ การ
บรรจุผูผ้า่นการคดัเลือกและแต่งตั้งใหด้  ารงต าแหน่งอนัเป็นการเปล่ียนฐานะของบุคลากรท่ี
ไดรั้บการคดัเลือกเขา้เป็นบุคลากร และมอบหมายหนา้ท่ีการงานใหป้ฏิบติั 
   การท่ีจะมอบหมายหนา้ท่ีการงานอะไรใหข้า้ราชการผูใ้ดปฏิบติันั้น จะตอ้ง
เป็นไปตามหลกัการท่ีว่า การมอบหมายหนา้ท่ีการงานใหผู้ใ้ดปฏิบติัจะตอ้งใหต้รงกบัความรู้ 
ความสามารถของผูน้ั้น (Put the Right Man to Right Job) ทั้งน้ี ก็เพ่ือใหมี้การใชก้  าลงัคนใหไ้ด้
ประโยชน์สูงสุด และเพื่อใหเ้ป็นท่ีแน่ใจว่าผูใ้ดมีความรู้ ความสามารถในดา้นใดนั้น นอกจาก
จะกระท าโดยการทดสอบความรู้ความสามารถแลว้ยงัตอ้งมอบหมายหนา้ท่ีการงานใหท้ดลอง
ปฏิบติัสกัระยะหน่ึงว่าจะสามารถน าความรู้มาใชใ้นการปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดห้รือไม่เพียงใด 
ก่อนท่ีจะมอบหมายหนา้ท่ีการงานนั้น ๆ ใหป้ฏิบติัเป็นการถาวรต่อไป  
   การโยกยา้ยสบัเปล่ียน เป็นหนา้ท่ีตลอดจนการโดนขา้ราชการใหไ้ปด ารง
ต าแหน่งทั้งในระดบัเดียวกนัหรือระดบัสูงข้ึนไปกจ็ะเป็นไปตามหลกัการดงักล่าวขา้งตน้ดว้ย 
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   การบรรจุ และแต่งตั้งบุคลากรขา้ราชการ การบรรจุบุคลากรเขา้รับราชการเป็น
ขา้ราชการพลเรือนสามญั เพ่ือแต่งตั้งใหด้  ารงต าแหน่งนั้น กระท าได ้3 วิธีดว้ยกนั คือ  
    3.3.1 บรรจุ และแต่งตั้งจากผูส้อบแข่งขนัได ้โดยบรรจุแต่งตั้งตามล าดบัท่ี 
    3.3.2 บรรจุ และแต่งตั้งจากผูไ้ดรั้บคดัเลือกในกรณีท่ีมีเหตุพิเศษ อาจ
คดัเลือกบุคลากรเขา้รับราชการไดโ้ดยไมจ่  าเป็นตอ้งด าเนินการสอบแข่งขนั ซ่ึง ก.พ. ไดก้  าหนด
หลกัเกณฑเ์ก่ียวกบัหลกัเกณฑเ์ก่ียวกบัเร่ืองน้ีไวด้งัต่อไปน้ี คือ  
     1) กรณีการบรรจุ และแต่งตั้งจากผูไ้ดรั้บทุนรัฐบาลเพ่ือศึกษาในประเทศ
หรือต่างประเทศ 
         2) กรณีการบรรจุ และแต่งตั้งผูส้ าเร็จการศึกษาในวิชาชีพท่ีขาดแคลน ท่ี 
ก.พ. จะก าหนด 
         3) กรณีการบรรจุ และแต่งตั้งผูส้ าเร็จการศึกษาตามหลกัสูตรท่ี ก.พ. 
อนุมติัใหส่้วนราชการใดจดัการศึกษาข้ึนเพ่ือเขา้รับราชการในส่วนราชการนั้น โดยเฉพาะกรณี
อ่ืนท่ี ก.พ. ก  าหนด 
    3.3.3 การบรรจุและแต่งตั้งในฐานะผูท้รงคุณวฒิุ ในกรณีท่ีมีเหตุผล และ
ความจ าเป็นอยา่งยิง่เพ่ือประโยชน์แก่ทางราชการท่ีจะตอ้งบรรจุผูม้ีความรู้ ความสามารถ และ
ความช านาญงานสูงมากเป็นพิเศษ เขา้รับราชการในฐานะผูท้รงคุณวฒิุใหบ้รรจุ และแต่งตั้งได้
ตามหลกัเกณฑแ์ละวิธีการท่ี ก.พ. ก  าหนด (สมาน รังสิโยกฤษฎ.์ 2540 : 77-78) 

  สรุป  การบรรจุและแต่งตั้งบุคลากร เขา้ปฏิบติังาน เป็นขั้นตอนท่ีส าคญัต่อจากการ
คดัเลือก และเป็นขั้นตอนสุดทา้ยของกระบวนการสรรหาบุคลากร การบรรจุ หมายถึง การรับ
บุคลากรเขา้ท างาน เป็นขา้ราชการ หรือพนกังาน การแต่งตั้ง หมายถึง การสัง่ใหข้า้ราชการ 
หรือพนกังานมีอ  านาจหนา้ท่ี และความรับผดิชอบงานในต าแหน่งใดต าแหน่งหน่ึง 

  3.4 การพฒันาบุคลากร 
   พงศธร พิทกัษก์  าพล (2540 : 8) ไดใ้ห ้ความหมาย การพฒันาบุคลากร หมายถึง 
กระบวนการเพ่ิมพนูคุณภาพใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานของหน่วยงานในดา้นเจตคติต่อการท างาน 
หน่วยงาน ผูบ้ริหาร  เพ่ือนร่วมงานและบุคคลทัว่ไป ดา้นความรู้ ความสามารถในการ
ปฏิบติังาน  และดา้นบุคลิกภาพ 
     ปรีชา เต็งศิริวฒันา (2543 : 6) ไดใ้ห ้ความหมาย การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
หมายถึง กระบวนการหรือการด าเนินงานใด ๆ ท่ีเก่ียวกบับุคลากรในหน่วยงานหรือองคก์ร ทั้ง
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ในดา้นการ คดัเลือก การสรรหาบุคลากร การพฒันาบุคลากร การบ ารุงรักษาบุคลากร การ
ประเมินผลบุคลากร และการใหบุ้คลากรพน้จากงาน 
    สรุปว่า  การพฒันาบุคลากร หมายถึง กระบวนการเพ่ิมพนู ความสามารถในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ทั้งในดา้นความคิดเห็น ทศันคติท่ีมีต่องาน และ ความรู้ ความช านาญ 
ทกัษะซ่ึงจะช่วยใหผ้ลของการปฏิบติังานของบุคลากรมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน กว่าเดิม 
  3.5 การประเมนิผลการปฏบิัตงิาน 
   ธงชยั  สนัติวงษ ์(2542 : 251) กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบติังาน 
(Performance Evaluation) หมายถึง กิจกรรมทางการบริหารงานบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบัวิธีการ
แลว้ก็จะไม่มีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัผูน้  าหรือหวัหนา้งาน 
ความส าเร็จหรือการท่ีจะไดผ้ลดีเพียงใดหรือไม่นั้น ในการประเมินผลการปฏิบติังานนั้น 
ยอ่มข้ึนอยูก่บัหวัหนา้งานท่ีจะท าหรือใชเ้จตนาอยา่งไร หรือหวงัผลท่ีจะใหไ้ดผ้ลทางใดเป็น
ส าคญั ถา้ผูบ้ริหารใชเ้คร่ืองมือในการประเมินผลการปฏิบติังาน ไปในแง่ท่ีไม่ถกูตอ้งหรือมี
อคติ หรือสวนทางกบัจิตวิทยาของลกูนอ้งท่ีก  าลงัมีทศันคติท่ีถือว่าเร่ืองน้ีเป็นเร่ืองท่ีส าคญั ใน
กรณีเช่นน้ีความขดัแยง้อยา่งรุ่นแรงก็จะเกิดข้ึนภายในหน่วยงานไดง่้ายมาก ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีกล่าว
มาแลว้ลว้นแต่มีผลกระทบต่อการแประเมินผลการปฏิบติังาน และกระบวนการเล่ือนขั้น
เงินเดือน เล่ือนต าแหน่งต่าง ๆ เสมอ 
   อนนัต ์ อคัรเศรษฐงั (2551 : 25) กล่าวว่า  การประเมินผลการปฏิบติังานก็เพื่อ
การพิจารณาผลตอบแทน การพิจารณาใหค้วามดีความชอบ โดยใชผ้ลงานเป็นหลกัในการ
ตดัสินใจของผูบ้ริหารและประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อใหพ้นกังานไดป้รับปรุงการปฏิบติังาน
ใหมี้ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากข้ึน และเป็นการพฒันาศกัยภาพความสามารถของ
พนกังานอนัท่ีจะส่งผลใหพ้นกังาน และองคก์ารเจริญกา้วหนา้และบรรลุความส าเร็จตาม
เป้าหมายขององคก์ารและพนกังานเอง  ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งแกไ้ข โดยการพยายามก าหนด
และหาแนวทางใหม้ีแผนการพิจารณาการเล่ือนขั้นเงินเดือนไวอ้ยา่งชดัเจน และใหน้ าเอาผลงาน
มาพิจารณาประกอบดว้ยควบคู่กนัไปกบัความอาวุโสในการพิจารณา อาจจะมีบุคคลบางคน
ปฏิเสธการเล่ือนขั้น แต่การปฏิเสธจะมีนอ้ยมากอาจมีปัญหาท่ีผูบ้งัคบับญัชาของพนกังาน ท่ีจะ
ไดเ้ล่ือนขั้นไม่ยอมใหพ้นกังานของตนเล่ือนขั้นเร่ืองน้ีเกิดข้ึนบ่อยมาก 

  สรุป ไดว้่าการประเมินผลการปฏิบติังาน และการเล่ือนต าแหน่ง หมายถึง 
กระบวนการบริหารงานบุคคล ท่ีเป็นการประเมินผลงานของพนกังานในองคก์รท่ีปฏิบติังาน
ส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร  และ เพื่อพิจารณาใหพ้นกังานมขีวญัก าลงัใจในการ
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ปฏิบติังาน  ไดเ้ล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน มีความเจริญกา้วหนา้ในต าแหน่ง หนา้ท่ีการงานให้
ประสบความส าเร็จในชีวติต่อไป 

บริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล 

 การบริหารงานบุคคลของพนกังานส่วนต าบล เป็นไปตามพระราชกฤษฎีการะเบียบ
พนกังานส่วนต าบล พ.ศ. 2539 ในระยะเร่ิมแรกจดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนต าบล องคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลไม่มีองคก์รท่ีท าหนา้ท่ีบริหารบุคคลเป็นของตนเอง แต่มีองคก์รท่ีท าหนา้ท่ี
บริหารงานบุคคลของพนกังานส่วนต าบล เรียกว่า “คณะกรรมการพนกังานเทศบาล” หรือช่ือ
ยอ่ว่า “ก.ท.” ซ่ึงท าหนา้ท่ีในเร่ืองการบริหารงานบุคคลของพนกังานส่วนต าบลรวมทั้งการ
บรรจุและแต่งตั้งพนกังานส่วนต าบล และมี “คณะอนุกรรมการพนกังานเทศบาลประจ า 
จงัหวดั” เรียกช่ือยอ่ว่า “อ.ก.ท.จงัหวดั” เป็นผูช่้วย ก.ท.ปฏิบติัการเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล
ของพนกังานส่วนต าบลในจงัหวดั นั้น (กองราชการส่วนต าบล กรมการปกครอง. 2539 : 79) 
 คณะกรรมการพนกังานเทศบาลในระยะเร่ิมแรกจดัตั้งองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
ประกอบดว้ย รัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทย เป็นประธานกรรมการ ปลดักระทรวง
มหาดไทย อธิบดีกรมการปกครอง อธิบดีกรมโยธา อธิบดีกรมบญัชีกลาง เลขาธิการคุรุสภา 
เลขาธิการ ก.พ. และผูแ้ทนกระทรวงสาธารณสุขเป็นกรรมการ โดยมีรองอธิบดีกรมการ
ปกครอง ฝ่ายบริหารประจ าจงัหวดั ประกอบดว้ย ผูว้่าราชการจงัหวดัเป็นประธานอนุกรรมการ 
รองผูว้่าราชการจงัหวดั ปลดัจงัหวดั และหวัหนา้ส่วนราชการประจ าจงัหวดั เป็นอนุกรรมการ 
โดยผูต้รวจราชการส่วนทอ้งถ่ิน เป็นอนุกรรมการและเลขานุการ 
 ในปัจจุบนั รัฐบาลโดยกระทรวงมหาดไทย มีนโยบายกระจายอ านาจทางการ
บริหารงานบุคคลใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้งองคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยปรับ
ระบบและองคก์ารในการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ินใหมี้เอกภาพ และเป็นองคก์รร่วมระหว่างรัฐ 
ทอ้งถ่ิน และ ผูท้รงคุณวุฒิ โดยออกพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 
2542 ออกมาบงัคบัใชต้ั้งแต่วนัท่ี 30 พฤศจิกายน 2542 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบบั
กฤษฎีกา เล่ม 116 ตอน 120 ก ลงวนัท่ี 29 พฤศจิกายน 2542  ทั้งน้ีเพ่ือใหส้อดคลอ้งกบั
รัฐธรรมนูญ มาตรา 288 และนโยบายของรัฐบาลในการถ่ายโอนบุคลากรระหว่างทอ้งถ่ินกบั
ทอ้งถ่ิน และส่วนกลางกบัทอ้งถ่ิน ใหพ้นกังานทอ้งถ่ินทราบอนาคตของตนเองและมีส่วนร่วม
ในการก าหนดอนาคต ดงักล่าว (ช านิ ศกัดิเศรษฐ.์ 2543 : 4) 
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 ตามพระราชบญัญติัดงักล่าว ก  าหนดใหก้ารบริหารงานบุคคลในองคก์ารบริหารส่วน
ต าบล มีองคก์รท าหนา้ท่ีบริหารงานบุคคลเป็นของตนเอง เรียกว่า “คณะกรรมการกลาง
พนกังานส่วนต าบล” ประกอบดว้ย รัฐมนตรีว่าการกระทรวงมหาดไทย หรือรัฐมนตรีช่วยว่า
การกระทรวงมหาดไทย ซ่ึงไดรั้บมอบหมายเป็นประธานกรรมการ ปลดักระทรวงมหาดไทย 
เลขาธิการ ก.พ. ผูอ้  านวยการส านกังบประมาณ อธิบดีกรมบญัชีกลาง และอธิบดีกรมการ
ปกครอง (ตวัแทนฝ่ายรัฐ) เป็นกรรมการ ผูแ้ทนองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 6 คน ซ่ึง
คดัเลือกจากประธานกรรมการบริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 3 คน และปลดั
องคก์ารบริหารส่วนต าบล จ  านวน 3 คน (ตวัแทนฝ่ายทอ้งถ่ิน) เป็นกรรมการ ผูท้รงคุณวุฒิ 
จ  านวน 6 คน ซ่ึงคดัเลือกจากบุคคลท่ีมีความรู้ความเช่ียวชาญในดา้นการบริหารงานทอ้งถ่ิน 
ดา้นการบริหารงานบุคคล ดา้นระบบราชการ ดา้นการบริหาร และการจดัการ หรือดา้นอ่ืนท่ีจะ
เป็นประโยชน์แก่ การบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล เป็นกรรมการ โดยมี
ขา้ราชการในกรมการปกครอง จ านวน 1 คน ซ่ึงด ารงต าแหน่งไม่ต ่ากว่ารองอธิบดีกรมการ
ปกครอง แต่งตั้ง เป็นเลขานุการ ซ่ึงคณะกรรมการกลางพนกังานส่วนต าบล เป็นองคก์รท่ีท า
หนา้ท่ีบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลทั้งหมด ส าหรับในแต่ละจงัหวดั
ก  าหนดใหม้ี “คณะกรรมการพนกังานส่วนต าบลของจงัหวดั” เพื่อท าหนา้ท่ีบริหารงานบุคคล
ส าหรับองคก์ารบริหารส่วนต าบลทุกแห่งท่ีอยูใ่นเขตจงัหวดันั้น ประกอบดว้ย ผูว้่าราชการ
จงัหวดั หรือรองผูว้่าราชการจงัหวดั ซ่ึงไดรั้บมอบหมายเป็นประธานกรรมการ นายอ าเภอหรือ
หวัหนา้ส่วนราชการประจ าจงัหวดัท่ีเก่ียวขอ้ง จ  านวน 8 คน (ตนัแทนฝ่ายรัฐ) เป็นกรรมการ
ผูแ้ทนองคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดันั้น จ  านวน 9 คน (ประธานสภาองคก์ารบริหารส่วน
ต าบลซ่ึงคดัเลือกกนัเอง 3 คน ประธานกรรมการบริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงคดัเลือก
กนัเอง 3 คน และผูแ้ทนพนกังานส่วนต าบลซ่ึงปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลคดัเลือกกนัเอง 3 
คน)  เป็นกรรมการ ผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 9 คน ซ่ึงคดัเลือกจากผูม้ีความรู้ความเช่ียวชาญในดา้น
การบริหารงานทอ้งถ่ิน ดา้นบริหารงานบุคคล ดา้นระบบราชการ ดา้นการบริหารและจดัการ 
หรือดา้นอ่ืนท่ีจะเป็นประโยชน ์แก่การบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล เป็น
กรรมการ โดยมีขา้ราชการหรือพนกังานส่วนต าบลในจงัหวดั 1 คน ซ่ึงผูว้่าราชการจงัหวดั
แต่งตั้ง ท าหนา้ท่ีเป็นเลขานุการ ซ่ึงทั้งคณะกรรมการกลางพนกังานส่วนต าบล และ
คณะกรรมการพนกังานส่วนต าบลของจงัหวดั จะตอ้งอยูใ่นการก ากบัดูแลของ “คณะกรรมการ
มาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน” หรือ ช่ือยอ่ว่า “ก.ถ.” ซ่ึงท าหนา้ท่ีก  ากบัดูแลการ
บริหารงานบุคคลของพนกังานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทุกรูปแบบ จากการกระจาย
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อ านาจการบริหารงานบุคคลใหแ้ก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินรวมทั้ง การบริหารงานส่วน
ต าบล ซ่ึงถือเป็นองคก์รปกครองทอ้งถ่ินรูปแบบหน่ึงนั้น การบริหารงานบุคคลของพนกังาน
ส่วนต าบล ตาม พ.ร.บ. ดงักล่าว องคก์รท่ีท าหนา้ท่ีบริหารงานบุคคลจะเปล่ียนแปลงไป 
กล่าวคือ จากองคก์รในรูปแบบเดิม “คณะกรรมการพนกังานเทศบาล” เปล่ียนเป็น 
“คณะกรรมการกลางพนกังานส่วนต าบล” ซ่ึงยอ่ “ก.อบต.” และ “คณะอนุกรรมการพนกังาน
เทศบาลประจ าจงัหวดั” ในระยะเร่ิมแรกท่ีพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วน
ทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ประกาศใชแ้ละอยูใ่นขั้นตอนของการเตรียมการในเร่ืองการออกกฎระเบียบ
ต่าง ๆ การสรรหาคณะกรรมการ เพื่อออกมารองรับ ซ่ึงจะตอ้งด าเนินการใหแ้ลว้เสร็จภายใน 5 
ปี นบัแต่วนัท่ี พ.ร.บ. ฉบบัน้ีใชบ้งัคบัการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ประกาศใชใ้หม่ 
ๆ จึงตอ้งอยูภ่ายใตก้ารบริหารงานของคณะกรรมการพนกังานเทศบาล และคณะอนุกรรมการ
พนกังานเทศบาลประจ าจงัหวดัไปก่อน 
  จะเห็นไดว้่า รัฐบาลมีนโยบายในการกระจายอ านาจการบริหารงานบุคคลใหแ้ก่ 
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทุกรูปแบบ ทั้งน้ีเพ่ือใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไดมี้อิสระใน
การบริหารงานบุคคลตามความตอ้งการของทอ้งถ่ิน ซ่ึงรวมถึงการคดัเลือกพนกังานของ
ทอ้งถ่ินเองดว้ย องคก์ารบริหารส่วนต าบลก็เช่นเดียวกนั เพราะเป็นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
รูปแบบหน่ึงท่ียอ่มอิสระในการคดัเลือกพนกังานส่วนต าบลปฏิบติังานในหน่วยงานของตนให้
ตรงตามความตอ้งการ ตามความเหมาะสม ตรงกบังาน ทั้งน้ีเพ่ือก่อใหเ้กิดความเจริญรุ่งเรือง 
ความกา้วหนา้ของหน่วยงานในโอกาสขา้งหนา้ต่อไป 

 1. การบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบล 

  องคก์ารบริหารส่วนต าบล ประกอบดว้ย โครงสร้างทั้งฝ่ายการเมือง และโครงสร้าง
ฝ่ายราชการประจ า ซ่ึงจะตอ้งมีพนกังานปฏิบติังานอยูใ่นหน่วยงาน ดงัน้ี การบริหารงานบุคคล
ของพนกังานท่ีปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารบริหารส่วนต าบล จึงมีความส าคญั และจ าเป็นอยา่งยิง่ 
หากการบริหารงานบุคคลเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ยอ่มก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน
เป็นอยา่งยิง่ เพ่ือใหท้ราบถึงกระบวนการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล จึงน า
หลกัการและวิธีการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมาอธิบาย ดงัน้ี (กอง
ราชการส่วนต าบล กรมการปกครอง. 2539 : 79 - 90) 
 
 



31 
 

    
 
        
 
 

ฝ่ายสภาองค์การบริหารส่วนต าบล 

สภาองคก์ารบริหารส่วนต าบลมาจากการ
เลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน 
- ประกอบดว้ยสมาชิกมาจากการเลือกตั้ง 
หมู่บา้นละ 2 คน  
- กรณี อบต.ใดมี 1 หมู่บา้นใหเ้ลือกสมาชิกสภา 
อบต. หมู่บา้นนั้น 6 คน 
- กรณี อบต.ใดมี 2 หมู่บา้นใหเ้ลือกสมาชิกสภา 
อบต.หมู่บา้นละ 3 คน 
ประธานสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล 1 คน 
รองประธานสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล 1 
คน 
สภา อบต.เลือก ปลดั อบต.หรือสมาชิกสภา 
อบต.1 เป็นเลขานุการสภา อบต. 

 
 
                                                                                                                                                        
                                   
 

   แผนภาพที่ 1 โครงสร้างองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
 ท่ีมา : พระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2546 
 
 

 

 

        องค์การบริหารส่วนต าบล 

ฝ่ายบริหาร 

นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล อาจ
แต่งตั้งบุคคล ประกอบดว้ย 
1. รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล 2 
คน   
2.  เลขานุการนายกองคก์ารบริหารส่วน

ต าบล จ านวน 1 คน                     

 

ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 

ส านกัปลดั 
(ปลดั 
อบต.) 

กองคลงั 
(ผอ.กอง
คลงั)                

กองช่าง 
(ผอ.กอง
ช่าง) 

ส่วนการศึกษา 
(หวัหนา้ส่วน
การศึกษา) 

ส่วนสวสัดิการชุมชน 
(หน.ส่วนสวสัดิการ

ชุมชน) 
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 2. บุคลากรที่ปฏิบัตงิานในองค์การบริหารส่วนต าบล 

  องคก์ารบริหารส่วนต าบลแต่ละแห่งจะมีบุคลากรท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ี 3 กลุ่ม คือ  
   2.1 พนกังานส่วนต าบล เป็นบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีไดรั้บ
เงินเดือนประจ าจากเงินงบประมาณหมวดเงินเดือนท่ีตั้งจากทางองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
พนกังานส่วนต าบลเกิดข้ึนตามพระราชกฤษฎีการะเบียบพนกังานส่วนต าบล พ.ศ. 2539 (มีผล
บงัคบัใชต้ั้งแต่วนัท่ี 10 เมษายน 2539) 
   2.2 ลกูจา้ง องคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีปริมาณงานมากและมีรายไดเ้พียงพอก็
สมารถจา้งลกูจา้งเพื่อช่วยปฏิบติังานได ้โดยถือปฏิบติัตามระเบียบกระทรวงมหาดไทยว่าดว้ย
การจา้งลกูจา้งของหน่วย การบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2536 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) 
พ.ศ. 2538 
   2.3 ขา้ราชการ พนกังาน หรือลกูจา้งของหน่วยราชการ รัฐวิสาหกิจ หรือหน่วย
การบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ิน ท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลร้องขอต่อผูว้่าราชการจงัหวดัใหไ้ป
ด ารงต าแหน่งหรือปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลเป็นการชัว่คราว ทั้งน้ี เป็นไปตาม
พระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 และท่ีแกไ้ขเพ่ิมเติมจนถึง 
พ.ศ. 2542 มาตรา 72 วรรค 3 

 3. องค์กรกลางในการบริหารงานบุคคลของพนักงานส่วนต าบล 

  ตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 มาตรา 30 
ก  าหนดใหมี้คณะกรรมการกลางพนกังานส่วนทอ้งถ่ินทุกรูปแบบ เรียกว่า คณะกรรมการ
มาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน หรือ ก.ถ. มาตรา 26 ก  าหนดใหม้ีคณะกรรมการ
กลางพนกังานส่วนต าบล หรือ ก.กลาง และมาตรา 25 ก  าหนดใหแ้ต่ละจงัหวดัมคีณะกรรมการ
ในการบริหารงานบุคคลส าหรับองคก์ารบริหารส่วนต าบลทุกแห่งในเขตจงัหวดั เรียกว่า 
คณะกรรมการพนกังานส่วนต าบลจงัหวดั หรือ ก.อบต.จงัหวดั เป็นองคก์รรับผดิชอบในการ
บริหารงานบุคคลของพนกังานส่วนต าบลใน 3 ระดบั ซ่ึงคณะกรรมการมีองคป์ระกอบและ
อ านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี  
   3.1 คณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ิน เรียกโดยยอ่ว่า “ก.ถ.” 
ประกอบดว้ย ผูท้รงคุณวุฒิเป็นประธานกรรมการโดยต าแหน่ง จ  านวน 6 คน กรรมการ
ผูท้รงคุณวฒิุ จ  านวน 5 คน ผูแ้ทนคณะกรรมการกลางขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
จ  านวน 1 คน ผูแ้ทนคณะกรรมการกลางพนกังานเทศบาล จ านวน 1 คน ผูแ้ทนคณะกรรมการ
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กลางพนกังานส่วนต าบล จ านวน 1 คน ผูแ้ทนคณะกรรมการขา้ราชการกรุงเทพมหานคร 
จ  านวน 1 คน ผูแ้ทนคณะกรรมการพนกังานเมืองพทัยา จ  านวน 1 คน และในกรณีท่ีกฎหมาย
จดัตั้งองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนก็ใหมี้คณะผูแ้ทนคณะกรรมการพนกังานองคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินอ่ืน ซ่ึงองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินอ่ืนนั้นคดัเลือกกนัเอง จ  านวน 1 คน ซ่ึงมีหนา้ท่ีดงัน้ี 
    3.1.1 ก  าหนดมาตรฐานกลางและแนวทางในการรักษาระบบคุณธรรม
เก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลโดยเฉพาะในเร่ืองการแต่งตั้งและการใหพ้น้จากต าแหน่งของ
พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน รวมถึงการก าหนดโครงสร้างอตัราเงินเดือนและประโยชนต์อบแทนอ่ืน
ใหมี้สดัส่วนท่ีเหมาะสมแก่รายไดแ้ละการพฒันาทอ้งถ่ินตามอ านาจหนา้ท่ีขององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน ทั้งน้ี การก าหนดมาตรฐานกลางและแนวทางจะตอ้งไม่มีลกัษณะเป็นการก าหนด
หลกัเกณฑก์ารบริหารงานบุคคล โดยเฉพาะเจาะจงท่ีท าใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินไม่
สามารถบริหารงานบุคคลตามความตอ้งการและความเหมาะสมของแต่ละองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินได ้
    3.1.2 ก  าหนดแนวทางการพฒันาการบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ินเพ่ือ
รองรับการกระจายอ านาจสู่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
    3.1.3 ก  าหนดหลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไขการคดัเลือก 
    3.1.4 ส่งเสริมใหม้ีการศึกษา วิเคราะห์ หรือวิจยัเก่ียวกบัการบริหารงาน
บุคคลส่วนทอ้งถ่ิน แก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
    3.1.5 ประสานงานกบัคณะรัฐมนตรี หน่วยงานของรัฐ องคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน คณะกรรมการขา้ราชการตามกฎหมายว่าดว้ยระเบียบขา้ราชการประเภทต่าง ๆ 
คณะกรรมการกลางขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน และคณะกรรมการขา้ราชการหรือ
พนกังานส่วนทอ้งถ่ิน เพ่ือส่งเสริมใหก้ารบริหารงานบุคคลทอ้งถ่ินมีประสิทธิภาพ 
    3.1.6 ใหค้  าปรึกษา แนะน า และพิจารณาปัญหาเก่ียวกบัการบริหารงาน
บุคคลส่วนทอ้งถ่ินแก่องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
    3.1.7 ก  าหนดมาตรฐานกลางใหใ้ชเ้ป็นแนวทางในการบริหารงานบุคคลของ
กรุงเทพมหานคร เมืองพทัยา และองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 4. คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนต าบล ซ่ึงประกอบดว้ย รัฐมนตรี   
  กระทรวงมหาดไทย หรือรัฐมนตรีช่วยว่าการกระทรวงมหาดไทย เป็นประธาน 
ปลดักระทรวงมหาดไทย เลขาธิการคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน ผูอ้  านวยการส านกั
งบประมาณ อธิบดีกรมบญัชีกลาง และอธิบดีกรมการปกครอง ผูแ้ทนองคก์ารบริหารส่วน
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ต าบล 6 คน ซ่ึงคดัเลือกจากนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 3 คน ปลดัองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล จ านวน 3 คน ผูท้รงคุณวุฒิ 6 คน ซ่ึงคดัเลือกจากบุคคลซ่ึงมีความรู้ความเช่ียวชาญใน
ดา้นการบริหารงานบุคคลท่ีจะเป็นประโยชน์แก่องคก์ารบริหารส่วนต าบล มีหน้าท่ี 
   4.1 ก  าหนดหลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไขการคดัเลือกผูแ้ทนพนกังานส่วนต าบลและ
ผูท้รงคุณวฒิุตามมาตรา 5 วรรคสาม 
   4.2 ก  าหนดมาตรฐานทัว่ไปเก่ียวกบัคุณสมบติัและลกัษณะตอ้งหา้มเบ้ืองตน้
ส าหรับพนกังานส่วนต าบล 
   4.3 ก  าหนดมาตรฐานทัว่ไปเก่ียวกบัอตัราต าแหน่งและมาตรฐานของต าแหน่ง 
   4.4 ก  าหนดมาตรฐานทัว่ไปเก่ียวกบัอตัราเงินเดือนและวิธีการจ่ายเงินเดือนและ
ประโยชน์ตอบแทนอ่ืน 
   4.5 ก  าหนดมาตรฐานทัว่ไปเก่ียวกบัหลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไขการคดัเลือก การ
บรรจุและแต่งตั้งการยา้ย การโอน การรับโอน การเล่ือนระดบั และการเล่ือนขั้นเงินเดือน 
   4.6 ก  าหนดมาตรฐานทัว่ไปเก่ียวกบัวนิยัและการรักษาวินยั และการด าเนินการ
ทางวินยั 
   4.7 ก  าหนดมาตรฐานทัว่ไปเก่ียวกบัการใหอ้อกจากราชการ 
   4.8 ก  าหนดมาตรฐานทัว่ไปเก่ียวกบัสิทธิการอุทธรณ์ การพิจารณาอุทธรณ์และ
การร้องทุกข ์
   4.9 ก  าหนดมาตรฐานทัว่ไปเก่ียวกบัโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ วิธีการ
บริหาร และการปฏิบติังานของพนกังานส่วนต าบล และกิจการอนัเก่ียวกบัการบริหารงาน
บุคคลในต าบล 
   4.10 ใหข้อ้คิดเห็นหรือใหค้  าปรึกษาในการปฏิบติังานของคณะกรรมการ
พนกังานส่วนต าบล 
   4.11 ก  ากบัดูแล แนะน าและช้ีแจง ส่งเสริมและพฒันาความรู้แก่พนกังานส่วน
ต าบล 
   4.12 ปฏิบติัการอ่ืนตามท่ีพระราชบญัญติัน้ีหรือกฎหมายอ่ืนบญัญติัใหเ้ป็น
อ านาจหนา้ท่ีของคณะกรรมการกลางพนกังานส่วนต าบล 
  เพื่อประโยชน์ในการพฒันาพนกังานส่วนต าบลใหเ้กิดประสิทธิภาพในการ
บริหารงานของต าบลเป็นส่วนรวม การก าหนดมาตรฐานทัว่ไปเก่ียวกบัการโอนหรือการรับ
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โอนตาม (5) คณะกรรมการกลางพนกังานส่วนต าบลตอ้งก าหนดหลกัเกณฑใ์หพ้นกังานส่วน
ต าบลแต่ละแห่งมีโอกาสไปปฏิบติัหนา้ท่ีในระหว่างองคก์ารบริหารส่วนต าบลดว้ยกนัได ้

 5. คณะกรรมการพนักงานส่วนต าบลจงัหวดั (ก.อบต.จงัหวดั) ประกอบดว้ย  

  ผูว้่าราชการจงัหวดั เป็นประธาน นายอ าเภอหรือหวัหนา้ส่วนราชการประจ าจงัหวดั
นั้น จ  านวน 8 คน ซ่ึงผูว้่าราชการจงัหวดัประกาศก าหนดว่าเป็นส่วนราชการท่ีเก่ียวขอ้ง ผูแ้ทน
องคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 9 ประกอบดว้ย ประธานสภาองคก์ารบริหารส่วนต าบล 3 
คน นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวน 3 คน ผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 9 คน ซ่ึงคดัเลือกจาก
บุคคลซ่ึงมีความรู้ความเช่ียวชาญในดา้นการบริหารงานทอ้งถ่ิน ดา้นการบริหารงานบุคคล ดา้น
ระบบราชการ ดา้นการบริหารและการจดัการหรือดา้นอ่ืนท่ีจะเป็นประโยชน์แก่การบริหารงาน
บุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล มีหนา้ท่ี 
   5.1 ก  าหนดคุณสมบติัและลกัษณะตอ้งหา้มท่ีมคีวามจ าเป็นเฉพาะส าหรับ
พนกังานส่วนต าบลในจงัหวดันั้น  
   5.2 ก  าหนดจ านวนและอตัราต าแหน่ง อตัราเงินเดือนและวธีิการจ่ายเงินเดือน 
และประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ส าหรับพนกังานส่วนต าบล  
   5.3 ก  าหนดหลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไขในการคดัเลือก การบรรจุและแต่งตั้ง การ
ยา้ย การโอน การรับโอน การเล่ือนระดบั การเล่ือนขั้นเงินเดือน การสอบสวน การลงโทษ ทาง
วินยั การใหอ้อกจากราชการ การอุทธรณ์ 
   5.4 ก  าหนดระเบียบเก่ียวกบัการบริหารและการปฏิบติังานของพนกังานส่วน
ต าบล 
   5.5 ก  ากบั ดูแล ตรวจสอบ แนะน าและช้ีแจง ส่งเสริมและพฒันาความรู้แก่
พนกังานส่วนต าบล 

 6. ระเบียบการบริหารงานบุคคลและการปฏิบตังิาน 

  มาตรา 72 แห่งพระราชบญัญติัสภาต าบลและองคก์ารบริหารส่วนต าบล พ.ศ. 2537 
และท่ีแกไ้ขเพ่ิมเติมจนถึงฉบบัท่ี 5 พ.ศ. 2546 ไดก้  าหนดโครงสร้างการบริหารงานบุคคลเป็น
ล าดบัขั้น เร่ิมตน้จากผูป้ฏิบติัในงานท่ีแบ่งออกมาจากส่วนราชการ ซ่ึงประกอบดว้ย 
   ส านกัปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล  แบ่งผูรั้บผดิชอบเป็นงานต่าง ๆ เช่น งาน
บริหารทัว่ไป งานนโยบายและแผน งานกฎหมายและคดี งานป้องกนัและบรรเทาสาธารณภยั
งานสวสัดิการและบรรเทาสาธารณภยั งานสวสัดิการและพฒันาชุมชน งานส่งเสริมการเกษตร 
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งานสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม งานส่งเสริมการท่องเท่ียว งานกิจการสภาองคก์ารบริหารส่วน
ต าบล งานการเงินและบญัชี ซ่ึงผูป้ฎิบติัในงานต่าง ๆ ข้ึนกบัการบงัคบับญัชากบัหวัหนา้ส านกั
ปลดั 
   กองคลงั แบ่งผูรั้บผดิชอบออกเป็นงานต่าง ๆ เช่น งานบริหารงานทัว่ไป งาน
การเงิน งานบญัชี งานพฒันาและจดัเก็บรายได ้งานทะเบียนทรัพยสิ์นและพสัดุ 
   กองช่าง แบ่งผูรั้บผดิชอบออกเป็นงานต่าง ๆ เช่น งานบริหารงาน งานก่อสร้าง 
งานออกแบบและควบคุมอาคาร งานสาธารณูปโภค งานผงัเมือง 
   ส่วนราชการอ่ืน ท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลก าหนดข้ึน เพ่ือก  าหนดส่วน
ราชการแลว้ก็จะก าหนดงานต่าง ๆ ข้ึนเพ่ือรับผดิชอบซ่ึงผูป้ฏิบติัแต่ละดา้นกจ็ะรับผดิชอบงาน
ของตนเอง 
   หวัหนา้ส่วนราชการต่าง ๆ ภายในองคก์ารบริหารส่วนต าบล ภายใตก้ารบงัคบั
บญัชากบัปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล และปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลก็อยูภ่ายใตก้าร
บงัคบับญัชากบันายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ซ่ึงการควบคุมบงัคบับญัชาจะเป็นไปตามสาย
งานตามล าดบัขั้นจากผูป้ฏิบติัจนถึงนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลซ่ึงเป็นผูบ้งัคบับญัชาสูงสุด
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลทุกระดบัจะมีการควบคุมสัง่การ ประเมินผลเป็นไปตามล าดบัขั้น  
   ในการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งทุกระดบัจะตอ้งมีส่วนร่วมในการวิเคราะห์งาน
วิเคราะห์คนเพื่อใหท้ราบจ านวนและคุณสมบติัท่ีเหมาะสมของบุคลากรในแต่ละงาน 

บริบทของอ าเภอโกสุมพสัิย 

1. ประวตัอิ าเภอโกสุมพสัิยโดยสังเขป 
  มีหลกัฐานเท่าท่ีคน้  พบว่า  ทอ้งท่ีอนัเป็นท่ีตั้งอ  าเภอโกสุมพิสยัเป็นเพียงหมู่บา้น
เลก็ ๆ ตั้งอยูริ่มฝ่ังแม่น ้ าชีทางทิศตะวนัตกเฉียงเหนือของจงัหวดัมหาสารคาม ห่างจากตวั
จงัหวดัมหาสารคาม 28 กิโลเมตร ในอดีตบริเวณท่ีตั้งอ  าเภอโกสุมพิสยั เป็นป่าใหญ่มีสตัวป่์า
มากมาย  มีพรานป่า 2 คน ไดล่้าสตัวท่ี์บริเวณป่าแห่งน้ีและเกิดอิทธิฤทธ์ิจากป่าไม่สามารถล่า
สตัวไ์ด ้จนตอ้งปลกูหอข้ึนบวงสรวง ขอล่าสตัวแ์ละไดส้ตัวต์ามท่ีตอ้งการ ซ่ึงหอท่ีปลกู
บวงสรวงมีลกัษณะขวางตะวนั เมือ่มีหมู่บา้นเกิดข้ึนจึงเรียกว่า บา้นหอขวาง ต่อมามีผูอ้พยพจาก
เมืองสุวรรณภูมิ (อ  าเภอสุวรรณภูมิ จงัหวดัร้อยเอด็) มาตั้งถ่ินฐานเพ่ิมข้ึนเพราะความอุดม
สมบูรณ์คร้ันต่อมา พ.ศ. 2425 ความเจริญกา้วหนา้ของบา้นหอขวาง ขยายอาณาเขตออกไป 
กวา้งขวางสมควรยกฐานะข้ึนเป็นเมือง พระยาด ารงธวชับุรี เจา้เมืองธวชับุรี จึงมีใบบอกไปยงั
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เมืองกรุงเทพมหานคร เพื่อทูลเกลา้ถวายพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วั พร้อมเคร่ือง
ราชบรรณาการ ดอกไมเ้งิน ดอกไมท้อง ซ่ึงท าเป็นรูป ดอกประค าป่า พระบาทสมเด็จพระ
จุลจอมเกลา้เจา้อยูห่วัไดโ้ปรดยกฐานะบา้นหอขวางเป็นเมือง ขนานนามว่า เมืองโกสุมพิสยั 
แปลว่า เมืองแห่งดอกประค าป่า ต่อจากนั้นไดต้ั้งให ้ทา้วสุริโย (บุตรพระยาด ารงธวชับุรี) เป็น
เจา้เมืองคนแรก มีราชทินนามว่าพระสุนทรพิพิธ  พร้อมทั้งตั้งกรมการเมืองครบถว้นปกครอง
ประชาชนต่อมา  พ.ศ. 2443  ไดมี้การแบ่งเขตการปกครองตามพระราชบญัญติัปกครองทอ้งถ่ิน
ออกเป็นมณฑลจงัหวดั อ  าเภอเมืองโกสุมพิสยั มีฐานะเป็นอ าเภอมีนายอ าเภอคนแรก คือ พระ
สุนทรพิพิธ จนถึงปัจจุบนั มนีายอ  าเภอคนท่ี 33 ช่ือ นายนราธร  ศรประสิทธ์ิ 

 2. สภาพทางภูมศิาสตร์    

อาณาเขตอ าเภอโกสุมพิสยั ตั้งอยูท่างทิศตะวนัตกเฉียงเหนือของจงัหวดัมหาสารคาม อยูห่่าง 
จากจงัหวดัมหาสารคาม 28 กิโลเมตร ตั้งอยูบ่นเนินสูงหรือเรียกว่า มอ มีพ้ืนท่ี 916.351 ตาราง
กิโลเมตร (572,719 ไร่) มีอาณาเขตติดต่อกบัอ  าเภอต่าง ๆ ดงัน้ี 

 ทิศเหนือ ติดต่อกบั อ  าเภอเชียงยนื   อ  าเภอกนัทรวิชยั  จงัหวดัมหาสารคาม 
  ทิศตะวนัออกติดต่อกบั อ  าเภอกนัทรวิชยั  อ  าเภอเมือง     จงัหวดัมหาสารคาม 
  ทิศใต ้  ติดต่อกบั อ  าเภอบรบือ   อ  าเภอกุดรัง     จงัหวดัมหาสารคาม 
  ทิศตะวนัตก ติดต่อกบั อ  าเภอบา้นไผ ่  อ  าเภอเมือง     จงัหวดัขอนแก่น 

 3. ลกัษณะภูมปิระเทศ  

  โดยทัว่ไปเป็นท่ีราบสูง ท่ีลุ่มสลบัท่ีดอน ไม่มีภูเขา พ้ืนท่ีดา้นทิศเหนือค่อนขา้งอุดม
สมบูรณ์เพราะมีแหล่งน ้ าธรรมชาติคือ แม่น ้ าชีไหลผา่น  นอกจากน้ียงัมีคลองส่งน ้ าชลประทาน
เข่ือนหนองหวายซ่ึงเอ้ือประโยชน์ต่อการประกอบอาชีพดา้นเกษตรกรรม ส่วนทางดา้นทิศใต้
เป็นเนินสูงแหง้แลง้ ไม่อยูใ่นเขตชลประทานตอ้งอาศยัน ้ าฝนเป็นหลกั 

4. การปกครอง 

  อ  าเภอโกสุมพิสยัมีการแบ่งการปกครองออกเป็น 17 ต าบล 233 หมู่บา้น จ  านวน 
หลงัคาเรือน 24,186 หลงัคาเรือน ประชากรทั้งหมด 120,556 คน ชาย 59,524 คน หญิง 61,032  
คนความหนาแน่นประชากรต่อพ้ืนท่ี 132 คน ต่อ ตารางกิโลเมตร 
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 5. การคมนาคม  

  การขนส่ง สามารถติดต่อกบัอ าเภอต่าง ๆ ในเขตจงัหวดัมหาสารคาม และจงัหวดั
ใกลเ้คียงโดยทางรถยนตก์ารส่ือสาร สามารถติดต่อส่ือสารไดท้างไปรษณียโ์ทรเลข โทรศพัท ์
และวิทยส่ืุอสาร 

 6. ลกัษณะภูมอิากาศ 

  ในฤดูร้อนอากาศค่อนขา้งร้อนอบอา้ว เร่ิมปลาย เดือน กุมภาพนัธ ์ ถึง เดือน 
พฤษภาคม ฤดูฝนจะมีฝนตกชุกประมาณ เดือน มิถุนายน - กนัยายน ของทุกปี ในฤดูหนาวมีลม
แรงและอากาศเยน็ เร่ิมกลางเดือนตุลาคม – กุมภาพนัธ ์

 7. ทรัพยากรธรรมชาตแิหล่งน า้และสภาพเศรษฐกจิ 

  อ  าเภอโกสุมพิสยั มีแม่น ้ าขนาดกลางไหลผา่นเพียงสายเดียวคือ แม่น ้ าชี ซ่ึง
ประชาชนไดอ้าศยัแหล่งน ้ าสายน้ีส าหรับประกอบอาชีพเกษตรกรรม ท านาปีละ 2 คร้ัง 
ประมาณร้อยละ 55ของพ้ืนท่ีทั้งหมด นอกจากน้ี  พ้ืนท่ีส่วนหน่ึงของอ าเภอโกสุมพิสยัเป็นท่ี
ราบ ประชาชนประกอบอาชีพท าไร่ ท าสวน ท านาปีละ 1 คร้ัง อาศยัน ้ าตามธรรมชาติ 

 8. ศึกษาและวฒันธรรม 

  โรงเรียนประถมศึกษา จ  านวน 74 แห่ง  
  โรงเรียนมธัยมศึกษา     จ  านวน 8 แห่ง   
  วดั        จ  านวน 90  แห่ง 
  โบสถค์ริสต ์     จ  านวน 1 แห่ง 

9. สถานที่น่าสนใจ 

  วนอุทยานโกสมัพี เป็นป่าไมเ้บญจพรรณ อยูริ่มฝ่ังแม่น ้ าชี มีหนองน ้ าธรรมชาติเป็น
ท่ีอยูอ่าศยัของสตัวป่์านานาชนิด โดยเฉพาะลิงพนัธุต่์าง ๆ อาศยัอยูป่ระมาณ 800 ตวั ชาวบา้น
เรียกว่า บุ่งลิง หลวงพ่อม่ิงเมือง พระพุทธรูปสร้างดว้ยหินทราย แบบศิลปะเขมรโบราณเป็น
พระพุทธรูปคู่เมืองโกสุมพิสยั ไม่ทราบแน่ชดัว่าสร้างสมยัใด 
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งานวจิยัที่เกี่ยวข้อง 

 การศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอ
โกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม ผูว้ิจยัไดศ้ึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และมีลกัษณะคลา้ยกนัท่ี
สามารถเทียบเทียงกบัการวจิยัในคร้ังน้ี ดงัต่อไปน้ี  
  สราวุธ  อินทะพนัธุ ์(2548 : 114 – 116) ไดศ้ึกษาปัญหา และแนวทางแกไ้ขปัญหา
การบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัจนัทบุรีตามความคิดเห็นของ
พนกังานส่วนต าบลวตัถุประสงคข์องการศึกษาคน้ควา้คือ 1) เพื่อศึกษาปัญหาการบริหารงาน
บุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัจนับุรีโดยรวมและรายดา้น 2) เพื่อเปรียบเทียบ
ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตาม
สถานภาพในการด ารงต าแหน่งของพนกังานส่วนต าบล โดยรวมและรายดา้น 3) เพื่อศึกษาแนว
ทางการแกไ้ขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัจนัทบุรี 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศกึษา คือ พนกังานส่วนต าบลจ านวน 132 คน ไดม้าจากการสุ่มแบบ
แบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถามเก่ียวกบั
ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 4 ดา้น คือดา้นการจดัหาบุคลากร 
ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้นการใหพ้น้จากงาน เป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จ  านวน 44 ขอ้ซ่ึงมี ค่าอ  านาจจ าแนกรายขอ้อยูร่ะหว่าง .34 ถึง 
.85 ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั .98 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลูไดแ้ก่ ร้อยละค่าเฉล่ีย ความ
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียวผลการศกึษาพบว่า 1) ระดบั
ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัจนัทบุรี โดยรวมและราย
ดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลใน
จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล หวัหนา้ส่วนการคลงั และหวัหนา้
ส่วนการโยธา แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
  อรทยั  จนัทร์เหลือง (2548 : 60 – 62) ไดศ้ึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
เทศบาลต าบลเข่ืองใน อ  าเภอเข่ืองใน จงัหวดัอุบลราชธานี วตัถุประสงคข์องการศกึษาคือ 1) 
เพื่อศึกษาปัญหาในการบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลเข่ืองใน 2) เพื่อเปรียบเทียบความ
คิดเห็นของบุคลากรของเทศบาลต าบลเข่ืองในท่ีมีความแตกต่างกนัในเร่ืองวุฒิการศกึษา และ
ประสบการณ์ในการท างานท่ีเก่ียวกบัปัญหาในการบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลเข่ืองใน 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรของเทศบาลต าบลเข่ืองใน ซ่ึงประกอบดว้ย 
นายกเทศมนตรี รองนายกเทศมนตรี สมาชิกสภาเทศบาล พนกังานเทศบาล และลกูจา้งของ
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เทศบาล จ  านวน 55 คน ไดม้าโดย Purposive Sampling จากประชากรทั้งหมด 100% เคร่ืองมือ
ท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถามปัญหาการบริหารงานบุคคล 4 ดา้น คือ ดา้นการสรรหา 
และบรรจุแต่งตั้ง ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้นการใหบุ้คลากร
พน้จากงาน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลูไดแ้ก่ร้อยละค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
การทดสอบค่า F – Test ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัญหาการบริหารงานบุคคลของเทศบาล 
โดยรวมและรายดา้น 4 ดา้น คือ ดา้นการสรรหา บรรจุแต่งตั้ง ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร ดา้น
การพฒันาบุคลากร และดา้นการใหบุ้คลากรพน้จากงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 2) บุคลากรท่ีมี
วุฒิการศึกษาแตกต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานของเทศบาลต าบลเข่ืองใน
โดยรวมและรายดา้นทั้ง 4 ดา้น คือดา้นการสรรหา บรรจุแต่งตั้ง ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร 
ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้นการใหบุ้คลากรพน้จากงานไม่แตกต่างกนั 3) บุคลากรท่ีมี
ประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนัมคีวามคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานของ
เทศบาลต าบลเข่ืองในโดยรวมและรายดา้น ทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นการสรรหา บรรจุแต่งตั้ง ดา้น
การบ ารุงรักษาบุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้นการให ้บุคลากรพน้จากงานไม่
แตกต่างกนั 
  พงษพ์นัธ ์ วงศอ์ามาตย ์ (2550 : 57 - 61) ไดศ้ึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัร้อยเอด็ วตัถุประสงคข์องการศกึษาคือ 1) 
เพื่อศึกษาสภาพปัญหาและสาเหตุของปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วน
ต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัร้อยเอด็ 2) เพื่อน าเสนอปัญหาและสาเหตุของปัญหาใหม้ีการ
ปรับปรุงและแกไ้ขใหร้ะบบการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลใหม้ี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารงานตามอ านาจหนา้ท่ี ต่อไปกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น
การศึกษา คือ บุคลากร สงักดั องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง ประกอบดว้ย นายก
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล หวันา้ส่วนราชการ ในองคก์าร
บริหารส่วนต าบลและพนกังานส่วนต าบลจ านวน 288 คนไดม้าโดย Purposive Sampling จาก
ประชากรทั้งหมด 4 กลุ่ม กลุ่มละ 100% เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถามสภาพ
ปัญหาและสาเหตุของปัญหาการบริหารงานบุคคลในองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
เมือง จงัหวดัร้อยเอด็ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดบัจ านวน 71 ขอ้ ซ่ึงมีค่าความ
เช่ือมัน่ทั้งฉบบั .89 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลูไดแ้ก่ร้อยละค่าเฉล่ีย และความเบ่ียงเบน
มาตรฐานผลการศกึษาพบว่า 1) ปัญหาและสาเหตุของปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์าร
บริหารส่วนต าบล ดา้นการสรรหาพนกังานส่วนต าบลผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานบุคคลของ
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องคก์ารบริหารส่วนต าบลเห็นว่าการสรรหาพนกังานส่วนต าบลมีปัญหามากท่ีสุดตั้งแต่การ
ก าหนดคุณสมบติั ดา้นคุณวุฒิทางการศกึษาท่ีกวา้งเกินไปไม่เป็นการเฉพาะเจาะจงหรือคุณวุฒิ
ทางการศึกษาท่ีเป็นวิชาชีพเฉพาะจึงท าใหไ้ดพ้นกังานส่วนต าบลท่ีมีความสามารถในการ
ปฏิบติังานนอ้ยรองลงมาคือ ปัญหาการประกาศรับสมคัรในการสรรหาพนกังานส่วนต าบลยงัมี
ปัญหาเร่ืองเวลาการประกาศก่อนการรับสมคัรนอ้ย จึงท าใหไ้ม่เป็นการแพร่หลายและผู ้
ประสงคจ์ะสมคัรเตรียมตวัไม่ทนัท าใหไ้ดพ้นกังานส่วนต าบลท่ีไม่มีความรู้ ความสามารถ
ตามท่ีตอ้งการ 2) ปัญหาและสาเหตุของปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วน
ต าบล ดา้นการบรรจุ และแต่งตั้งพนกังานส่วนต าบลส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่ามีการเลือก
ปฏิบติัในการบรรจุและแต่งตั้งพนกังานส่วนต าบล เน่ืองจากหลกัเกณฑแ์ละวิธีการในการ
ด าเนินการบรรจุและแต่งตั้งพนกังานส่วนต าบลเปิดโอกาสใหผู้บ้ริหารทอ้งถ่ินไดเ้ปิดช่องทาง
ในการหาผลประโยชน์โดยเฉพาะการเปิดโอกาสใหผู้บ้ริหารทอ้งถ่ินสามารถก าหนดต าแหน่ง
ไดเ้องโดยไม่มีหลกัเกณฑใ์นการก าหนดต าแหน่งงานของพนกังานส่วนต าบลท่ีสามารถวดัได้
หรือมีเคร่ืองมือวดัซ่ึงเห็นเป็นรูปธรรมท าใหเ้กิดปัญหางานบางอยา่งคนลน้งานงานบางอยา่งไม่
มีคนท าเพราะผูป้ฏิบติังานไม่ไดน้ าหลกัทฤษฎีในการวิเคราะห์องคก์รเขา้มาด าเนินการในการ
บรรจุแต่งตั้งพนกังานส่วนต าบล 
  สมชาย  กลัป์ยะกิติ (2550 : 103 - 105) ไดศ้ึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพและ
ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสุรินทร์ โดยมคีวามมุ่งหมายเพื่อ 1) 
ศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพและปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัสุรินทร์ 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของขา้ราชการ ลกูจา้งประจ า และ
พนกังานจา้ง เก่ียวกบัสภาพและปัญหาของการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดัสุรินทร์ โดยจ าแนกตามเพศ อาย ุวุฒิการศึกษา อายรุาชการและต าแหน่งการปฏิบติังาน
ในปัจจุบนักลุ่มตวัอยา่งท่ีใชเ้ป็นบุคลากร สงักดั องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสุรินทร์ จ  านวน 
173 คน ไดม้าโดย Purposive Sampling จากประชากร ทั้งหมด 100% เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็น
แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัสภาพ และปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดัสุรินทร์ เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จ  านวน 24 ขอ้ ซ่ึงมีค่าอ  านาจ
จ าแนกรายขอ้อยูร่ะหว่าง .32 ถึง .85 ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั .92 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มลูไดแ้ก่ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานผลการศึกษาพบว่าขา้ราชการ 
ลกูจา้งประจ า และพนกังานจา้ง มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลดา้นการสรรหา
บุคลากรโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นการธ ารงรักษาบุคลากรโดยภาพรวมอยูใ่น
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ระดบัปานกลาง ดา้นการพฒันาบุคลากรโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นการให้
ออกจากงานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบันอ้ย 
  อนนัต ์ อรรคเศรษฐงั (2551 : 75 – 77) ไดศ้ึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักาฬสินธุ ์โดยมคีวามมุ่งหมาย 1) เพื่อศึกษาปัญหาการบริหารงาน
บุคคลขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักาฬสินธุ ์2) เพื่อเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคล
ของบุคลากรท่ีมคีวามแตกต่างในดา้นเพศระดบัต าแหน่ง อาย ุและระดบัการศกึษา และ 3) เพื่อ
ศึกษาขอ้เสนอแนะแนวทางในการแกไ้ขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วน
จงัหวดักาฬสินธุ ์กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศกึษาคือ บุคลากร สงักดั องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั
กาฬสินธุ ์ประกอบดว้ย ผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั และขา้ราชการองคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดั จ  านวน 110 คน ไดม้าโดย Purposive Sampling จากประชากรทั้งหมด 100% 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถามปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหาร
ส่วนจงัหวดักาฬสินธุ ์เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบัจ านวน 35 ขอ้ ซ่ึงมีค่าอ  านาจ
จ าแนกรายขอ้อยูร่ะหว่าง .36 ถึง .75 ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั .96 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มลูไดแ้ก่ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน Independent – Samples t – test และ F-test  
(One-way ANOVA) ผลการศึกษาพบว่า 1) บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักาฬสินธุ์ 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ระดบัต าแหน่งขา้ราชการ อาย ุ36 – 45 ปี และระดบัการศกึษาปริญญา
ตรี 2) บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักาฬสินธุ์ มปัีญหาการบริหารงานบุคคลโดย
รวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่ามีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ทุกดา้นโดยเรียงล าดบัดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียจากมากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก คือ ปัญหาดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์ปัญหาดา้นการวางแผนก าลงัคน และปัญหาดา้นการสรรหาบุคคลเขา้ท างาน 
3) บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักาฬสินธุ์ ท่ีมีเพศ และอายแุตกต่างกนัมีปัญหาการ
บริหารงานบุคคลโดยรวมไม่แตกต่างกนั ส่วนต าแหน่ง และการศกึษาแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  จนัทร์เพญ็  สว่างศรี (2551 : 93 – 94) ไดศ้ึกษาปัญหา และแนวทางการแกไ้ขปัญหา
การบริหารงานบุคคลตามทศันะของปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัมหาสารคาม โดยมี
ความมุ่งหมาย เพื่อศึกษาปัญหาและแนวทางการแกไ้ขปัญหาการบริหารงานบุคคลตามทศันะ
ของปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลจงัหวดัมหาสารคาม กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาในคร้ังน้ี 
คือ ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัมหาสารคาม จ  านวน 99 คน ไดม้าโดยวิธีสุ่มอยา่ง
ง่าย (Simple Random Sampling) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถามปัญหา และ
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แนวทางการแกไ้ขปัญหาการบริหารงานบุคคลตามทศันะของปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
จงัหวดัมหาสารคาม เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั จ  านวน 35 ขอ้ ซ่ึงมีค่าจ  าแนกราย
ขอ้ อยูร่ะหว่าง .25 ถึง .86 ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั .89 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลูไดแ้ก่ 
ร้อยละ ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน Independent - Samples t - test and F-test (One-way 
ANOVA) ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ตามทศันะของปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง และเมื่อวิเคราะห์เป็นรายดา้นพบว่าปัญหาอยูใ่นระดบัมาก 2 ดา้น คือ ดา้นการบ ารุงรักษา
บุคลากร และดา้นการพฒันาบุคลากร 2) ผลการเปรียบเทียบทศันะของปลดัองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีต่อปัญหาการบริหารงานบุคคลพบว่า ปลดัองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล ท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีทศันะต่อปัญหาการบริหารงานบุคคลโดยรวมและรายดา้น ทุก
ดา้นไม่แตกต่างกนั 3) ผลการเปรียบเทียบทศันะของปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดั
มหาสารคาม ท่ีมีต่อปัญหาการบริหารงานบุคคลพบว่าปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมี
ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งแตกต่างกนัมีทศันะต่อปัญหาการบริหารงานบุคคลโดยรวมและ
รายดา้น ทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 4) ผลการเปรียบเทียบทศันะของปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมต่ีอปัญหาการบริหารงานบุคคลพบว่า ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
จากองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีขนาดแตกต่างกนัมีทศันะต่อปัญหาการบริหารงานบุคคล
โดยรวมและรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั จากการศกึษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัญหาการ
บริหารงานบุคคลผูศ้ึกษาจึงมีความสนใจท่ีจะศกึษาปัญหาการบริหารงานบุคคลของเทศบาล
ต าบล ในจงัหวดัมหาสารคาม เพื่อทราบถึงปัญหาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบล ซ่ึง
จะน าไปสู่แนวทางแกไ้ขปรับปรุงใหร้ะบบการบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลใหม้ี
คุณภาพอนัจะส่งผลใหก้ารด าเนินงานตามอ านาจหนา้ท่ีของเทศบาลต าบลส าเร็จตาม
วตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อไป 

 ยพุิน  กอศรี (2551 : 58) ปัญหาการบริหารงานบุคคลของโรงพยาบาลพยคัฆภูมิ
พิสยั โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลูจากบุคลากรโรงพยาบาล
พยคัฆภูมิพิสยั จ  านวน 129 คน เป็นชาย 35 คน เป็นหญิง 94 คน และสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มลู ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน Independent – Samples t- test and F-test 
(One – way ANOVA) เสนอผลการศึกษา โดยวิธีพรรณนาวิเคราะห์ ผลการวิจยั พบว่า 1) 
บุคลากรของโรงพยาบาลพยคัฆภูมิพิสยั อ  าเภอพยคัฆภูมิพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม ส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง ระดบัต าแหน่ง ผูป้ฏิบติังานในโรงพยาบาล อาย ุ26-35 ปี ระดบัการศกึษาปริญญา
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ตรี และประสบการณ์การท างาน 11-15 ปี 2) บุคลากรโรงพยาบาลพยคัฆภูมิพิสยัโดยรวมและ
เป็นรายดา้น มีปัญหาการบริหารงานบุคคล อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียระดบัปัญหา
จากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรกคือดา้นสรรหาบุคคลเขา้ท างาน ดา้นปฐมนิเทศ และดา้นการ
ประเมินผลการปฏิบติังานและการเล่ือนต าแหน่ง 3) บุคลากรโรงพยาบาลพยคัฆภูมิพิสยัท่ีมีเพศ 
ระดบัต าแหน่ง อาย ุระดบัการศกึษา และประสบการณ์การท างานแตกต่างกนั มีปัญหาการ
บริหารงานบุคคล โดยรวมและเป็นรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั (p>.05)โดยสรุป บุคลากร
โรงพยาบาลพยคัฆภูมิพิสยั มีปัญหาการบริหารงานบุคคล โดยรวมและเป็นรายดา้นทุกดา้นอยู่
ในระดบัมาก บุคลากรท่ีมีเพศ ระดบัต าแหน่ง อาย ุระดบัการศึกษา และประสบการณ์การ
ท างานแตกต่างกนั มีปัญหาการบริหารงานบุคคลไม่แตกต่างกนั (p>.05)ซ่ึงขอ้สนเทศท่ีไดจ้าก
การศึกษา สามารถน าใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ในการพฒันา ปรับปรุง และแกไ้ขการบริหารงาน
บุคคลของโรงพยาบาลพยคัฆภูมิพิสยั ใหม้ีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เกิดประโยชน์สุขต่อ
องคก์รและประชาชนในทอ้งถ่ินต่อไป 

 กมัพล เครือวฒันเวช (2556 : 67 - 70) การศึกษาสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคล 
ของโครงการหมู่บา้นจดัสรร ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา การศกึษาใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มลูจากประชากรท่ีศึกษาจานวน 49 กลุ่มตวัอยา่ง 
จากผลการศกึษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ปฏิบติังานอยูต่  าแหน่งผูบ้ริหารโครงการและ
เจา้ของโครงการ โดยมีรูปแบบกิจการเป็นบริษทัและเจา้ของคนเดียว พบว่าระดบัความคิดเห็น
ท่ีมีต่อการบริหารงานบุคคล มีความส าคญัต่อการบริหารจดัการโครงการหมู่บา้นจดัสรร ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเฉพาะดา้นการสรรหาบุคคลและดา้นการจดัองคก์ร ท่ีมีบทบาท
ต่อความส าเร็จของการบริหารบุคคลของโครงการหมู่บา้นจดัสรร ส่วนระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคลมากท่ีสุดคือ ดา้นการสรรหาบุคลากรและดา้นการ
จดัการสวสัดิการ นอกจากน้ียงัพบว่าการบริหารงานบุคคล ขอ้มลูของอายงุาน ต าแหน่งงาน 
และรูปแบบกิจการ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และจากการทดสอบ
สมมุติฐานขอ้มลูส่วนบุคคล ท่ีมีแตกต่างกนั ส่วนสภาพปัญหาการบริหารงานบุคคล พบว่า อายุ
กบัต าแหน่งงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  สาริกา  ทองค า (2558 : 708 - 709) ไดศ้กึษา เร่ือง ปัญหาการบริหารงานบุคคลตาม
ความคิดเห็นของพนกังานส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จงัหวดันครพนมกลุ่มตวัอยา่ง 
ไดแ้ก่ พนกังานส่วนต าบลขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ  าเภอปลาปาก จงัหวดันครพนม 
จ านวน 93 คน ไดม้าโดยการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชสู้ตรการค านวณหาขนาดกลุ่ม



45 
 

ตวัอยา่งของ Taro Yamane. (1973) และใชว้ิธีการสุ่มอยา่งง่ายดว้ยวิธีการจบัสลาก เคร่ืองมือท่ี
ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูเป็นแบบสอบถาม ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .86 สถิติท่ี
ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลูไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบ t-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว F – test 
วิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีการของ L.S.D. ผลการวิจยัพบว่า 1) ปัญหาการบริหารงาน
บุคคลต่อความคิดเห็นของพนกังานส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จงัหวดันครพนม โดยรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อยูใ่นระดบัมาก จ  านวน 1 ดา้น ระดบั
ปานกลาง จ  านวน 1 ดา้น ระดบันอ้ย จ  านวน 1 ดา้น และระดบันอ้ยท่ีสุด จ  านวน 1 ดา้น 
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ดา้นการไดม้าซ่ึงบุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร ดา้น
การบ ารุงรักษาบุคลากร และดา้นการใหบุ้คลากรพน้จากงาน ตามล าดบั 2) พนกังานส่วนต าบล 
ท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศกึษา และหน่วยงานท่ีสงักดัต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัญหาการ
บริหารงานบุคคลตามความคิดเห็นของพนกังานส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก จงัหวดั
นครพนม แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 3) ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการ
แกไ้ขปัญหาการบริหารงานบุคคลตามความคิดเห็นของพนกังานส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลา
ปาก จงัหวดันครพนม มีดงัน้ี 1) ผูบ้ริหารควรใชร้ะบบคุณธรรมสรรหาพนกังาน 2) ควรส่งเสริม
ใหพ้นกังานศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงขั้น 3) ควรมีการสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 4) 
ควรมีการตั้งคณะกรรมการสอบวินยัพนกังานโดยเฉพาะ และไม่ควรใหฝ่้ายการเมืองเขา้มายุง่เก่ียว 
  ปฐมชยั  มุลิกะบุตร (ม.ป.ป. : 1) ใชก้ลุ่มตวัอยา่งจานวน 84 คน โดยวิธีการสุ่ม
ตวัอยา่งแบบสดัส่วน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลู เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด 
และแบบปลายเปิด ซ่ึงมีความเช่ือมัน่เท่ากบั .85 วิเคราะห์ขอ้มลูดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สา
เร็จรูปทางสถิติ วิเคราะห์โดยหาค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบค่าที และการทดสอบความแปรปรวน  ผลการวจิยัพบว่า 1) กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็น
เพศชาย ส่วนใหญ่มีอาย ุ31 – 45 ปี มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ส่วนใหญ่มีต าแหน่งงาน
ปัจจุบนัเป็นพนกังานจา้งตามภารกิจ และมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 – 20 ปี 2) ปัญหาการ
บริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลศรีสุนทร อ  าเภอถลาง จงัหวดัภูเก็ต ในภาพรวมมีปัญหาอยู่
ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการบ ารุงรักษาบุคลากร มีปัญหาอยูใ่นระดบั
มาก รองลงมาคือ ดา้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งบุคลากร มีปัญหาอยูใ่นระดบัมาก และต ่าสุด
คือ ดา้นการใหบุ้คลากรพน้จากงาน มีปัญหาอยูใ่นระดบัมาก 3) สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
บุคลากรของเทศบาลต าบลศรีสุนทร อ  าเภอถลาง จงัหวดัภูเก็ต ท่ีมีเพศ ระดบัการศกึษา 
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ต าแหน่งปัจจุบนั และระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาการ
บริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลศรีสุนทร อ  าเภอถลาง จงัหวดัภูเก็ต ไม่แตกต่างกนั ส่วน
บุคลากรของเทศบาลต าบลศรีสุนทร อ  าเภอถลาง จงัหวดัภูเก็ต ท่ีมีอายตุ่างกนั มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานบุคคลของเทศบาลต าบลศรีสุนทร อ  าเภอถลาง จงัหวดัภูเก็ต 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 ในการศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ี
อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม ผูศ้กึษาไดก้  าหนดกรอบแนวคิด 4 ดา้น 1) ดา้นการจดัท า
แผนอตัราก าลงั 2) ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร 3) ดา้นการพฒันาบุคลากร 4 ดา้นการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน  โดยไดป้รับปรุงจากกรอบการบริหารงานบุคคล ตาม
พระราชบญัญติัระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนทอ้งถ่ิน พ.ศ. 2542 ดงัน้ี 
 

 ตวัแปรอสิระ (Independent Variablcs)  ตวัแปรตาม (Dependent Variablcs) 
 

 
                                                          
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 2  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

สถานภาพของบุคลากร ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหาร
ส่วนต าบลในเขตพืน้ทีอ่ าเภอโกสุมพิสัย  
จังหวัดมหาสารคาม จ าแนกเป็น 4 ด้าน 

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา                                                     
4. ต าแหน่งงาน 

1. ดา้นการจดัท าแผนอตัราก  าลงั 
2. ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร 
3. ดา้นการพฒันาบุคลากร 
4. ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 



บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

  การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วน
ต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั  จงัหวดัมหาสารคาม  เป็นการวิจยัเชิงปริมาณผสมการวจิยั
เชิงคุณภาพ  (Mix  method)โดยใชแ้บบสอบถาม  และแบบสมัภาษณ์  เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มลู  และก าหนดวิธีการในการเก็บรวบรวมขอ้มลูและการวิเคราะห์ขอ้มลู   ดงัน้ี 
  1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
   2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
   3. การเก็บรวบรวมขอ้มลู 
   4. การวิเคราะห์ขอ้มลู 
   5. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 1. ประชากร คือ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั  
จงัหวดัมหาสารคาม จ  านวน 678 คน (ส านกังานทอ้งถ่ินอ าเภอโกสุมพิสยั. 2557 : 23) 
 2. กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั 
จงัหวดัมหาสารคาม จ  านวน 400 คน ไดม้าโดยการก าหนดขนาดโดยใชสู้ตร Taro Yamane 
(1973 : 727) และการสุ่มอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) 
 

  
     n =  
      
  จากสูตร  n  = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  
     N = จ  านวนประชากรทั้งหมด  
     e  = ความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดไดไ้ม่เกิน .05 
  แทนค่าในสูตร 
                   678 
    n =      1+678 (0.5)2 

N 

 1 + Ne ² 
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                =   399.41  =   400  คน 
  1. วธิีการสุ่มตวัอย่าง  
   1.1 การสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) คือ การสุ่มตวัอยา่ง
จากองคก์ารบริหาร ส่วนต าบลในเขตอ าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม จากนั้นไดท้ าการ
เทียบสดัส่วนของกลุ่มตวัอยา่งแต่  ละองคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยแสดงการเทียบสดัส่วน 
และจ านวนของขนาดกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละ องคก์ารบริหารส่วนต าบล ดงัน้ี   
 ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง   = ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง x จ  านวนพนกังานแต่ละแห่ง   
              จ  านวนประชากรทั้งหมด   
 เช่น ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง พนกังานส่วนต าบล ลกูจา้ง พนกังานจา้ง อบต. แกง้แก 
        =   39 x 400     =   23   
             678   
  จากการค านวณสดัส่วนขนาดตวัอยา่งพนกังานส่วนต าบลแกง้แก ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง
ทั้งหมด 23 คน 
   1.2 ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยการน า
รายช่ือพนกังาน แลว้จบัฉลากจนครบตามจ านวนกลุ่มตวัอยา่งทุกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ดงั
ตารางท่ี 1  
 
ตารางที่ 1  ล  าดบัท่ี ช่ือองคก์ารบริหารส่วนต าบล จ านวนประชากร และจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง  
                  ของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม  

ล  าดบัท่ี องคก์ารบริหารส่วนต าบล จ  านวนประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

แกง้แก 
หวัขวาง 
หนองเหลก็ 
ดอนกลาง 
แพง 
เขวาไร่ 
วงัยาว 
หนองกุงสวรรค ์
หนองบอน 

39 
61 
46 
57 
44 
40 
38 
27 
44 

23 
36 
27 
34 
26 
24 
22 
16 
26 
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ล าดบัท่ี องคก์ารบริหารส่วนต าบล จ  านวนประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 

โพนงาม 
ยางท่าแจง้ 
ยางนอ้ย 
เลิงใต ้
หนองบวั 
แห่ใต ้
เหล่า 
เข่ือน 

41 
28 
41 
33 
37 
46 
23 
33 

24 
17 
24 
19 
22 
27 
14 
19 

 678 400 

ท่ีมา : ส านกังานทอ้งถ่ินอ าเภอโกสุมพิสยั. 2558 : 23 

 

 กลุ่มเป้าหมาย ไดแ้ก่ คณะผูบ้ริหาร องคก์ารบริหารส่วนต าบลละ 2 คน รวมเป็น 34 คน
ไดจ้ากการสุ่มแบบเจาะจง (Purposive Random Sampling)  

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวจิยั 

 1. ลกัษณะของเคร่ืองมอื 

  ในการวจิยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบสอบถาม ท่ีผูว้ิจยัน ามาประยกุตใ์ชเ้ป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอ้มลู โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
   ตอนที่ 1 สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา และต าแหน่ง ของผูต้อบแบบสอบถาม ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบังานบุคคลขององคก์าร
บริหารส่วนต าบล ประกอบดว้ย ผูบ้ริหาร พนกังานส่วนต าบล ลกูจา้งประจ า พนกังานจา้ง   
          ตอนที่ 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม รวม 4 ดา้น คือ 1) ดา้นการจดัท า
แผนอตัราก าลงั 2) ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร 3) ดา้นการพฒันาบุคลากร 4) ดา้นการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน โดยผูว้ิจยัไดแ้บ่งระดบัปัญหาเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) ตามวิธีการของ Likert ซ่ึงมี 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด   
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   ตอนที่ 3 เป็นค าถามปลายเปิด เก่ียวกบัขอ้เสนอแนะของผูต้อบแบบสอบถาม 
ของการบริหารงานบุคคล ท่ีนอกเหนือจากค าถาม ซ่ึงจะเป็นประโยชนต่์อการพฒันาการ
บริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 

 2. การสร้างเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิยั 

   การวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดส้ร้างเคร่ืองมือในการวิจยั คือ แบบสอบถามตามขั้นตอน 
ดงัน้ี 
    2.1 ศึกษา ทฤษฎี แนวคิด งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานบุคคล 
    2.2 ก  าหนดขอบเขตค าถามให้ครอบคลุมกรอบแนวคิด วตัถุประสงค์  และ
องคป์ระกอบ แลว้น ามาเป็นขอ้มลู ในการสร้างแบบสอบถามทั้งแบบปลายปิดและปลายเปิด   
   2.3 น าร่างแบบสอบถามเสนออาจารย์ท่ีปรึกษางานวิจัยตรวจสอบความ
เหมาะสมและน ากลบัมาปรับปรุงแกไ้ข 

 3. การหาคุณภาพของแบบสอบถาม 

   ในการสร้างเคร่ืองมือในการวิจยั ผูว้ิจยัไดด้  าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
    3.1 ผูศ้ึกษาไดน้ าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้เสนอผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน 
เพื่อพิจารณาหาดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยัและความ
เท่ียงตรงเร่ืองเน้ือหา (Content Validity) ความถกูตอ้ง รูปแบบ แบบสอบถาม (Format) และใช้
ภาษา (Wording) เพื่อความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม โดยหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of 
Item - Objective Congruence หรือ IOC) ดงัน้ี 

   สอดคลอ้ง  ใหค้ะแนน + 1 
   ไม่แน่ใจ   ใหค้ะแนน 0 
   ไม่สอดคลอ้ง  ใหค้ะแนน - 1 

 ผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน ไดแ้ก่ 
  1. นายวิทวสั  จนัทะรี ต าแหน่ง ปลดัองคก์ารบริหารส่วนต าบลดอนกลาง 
วุฒิการศึกษาศิลปศาสตร์มหาบณัฑิต (รัฐศาสตร์) ศศ.ม. มหาวิทยาลยัรามค าแหงเป็นผูเ้ช่ียวชาญ
ดา้นเน้ือหา 
  2. อาจารยว์ินยั  แสงกลา้ ต าแหน่ง อาจารยป์ระจ าสาขาภาษาไทย คณะ
มนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม วุฒิการศกึษาปริญญาโท       
กศ.ม. (ภาษาไทย)  เป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นภาษา 
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  3. ผูช่้วยศาสตราจารยด์ร.ไพศาล  วรค า ต  าแหน่ง ประธานหลกัสูตรวิจยัและ
ประมวลผล คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม วุฒิการศึกษาปริญญาเอก กศ.ด.  
(วิจยัและประเมินผลการศึกษา) เป็นผูเ้ช่ียวชาญดา้นการวดัผลและประเมินผล 
  3.2 น าแบบสอบถามมาตรวจสอบ ปรับปรุงแกไ้ข ตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ
โดยปรึกษาอาจารยท่ี์ปรึกษาการวจิยัและพิจารณาหาดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบั
วตัถุประสงคข์องการศกึษา โดยวิธีการหาค่า IOC (Index of Item - Objective Congruence) แลว้
เลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ .67 ข้ึนไป 
   3.3 น าแบบสอบถามท่ีผา่นการปรับปรุงไปทดลองใช ้(Try Out) กบับุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม ซ่ึงมีลกัษณะเดียวกนั
กบักลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 40 คน แลว้น ามาหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) 
โดยการหาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา (Coefficient Alpha) ตามวิธีของ Cronbach ไดค่้าสมัประสิทธ์ิ
เท่ากบั 0.919 (บุญชม ศรีสะอาด. 2553 : 102)  

การเก็บรวบรวมข้อมูล  

 ผูว้ิจยัด  าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี  
   1. ขอหนงัสือจาก บณัฑิตวิทยาลยัมหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม ถึง นายก
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม เพื่อขอความ
อนุเคราะห์ให ้ผูบ้ริหาร พนกังานส่วนต าบล ลกูจา้งประจ า พนกังานจา้ง เพื่อขอความร่วมมือใน
การเก็บรวบรวมขอ้มลู และตอบแบบสอบถาม 
   2. มีผูช่้วยวิจยัเก็บรวบรวมขอ้มลู 
  3. หลงัจากเก็บรวบรวมขอ้มลูแลว้ น าแบบสอบถามท่ีรวบรวมมาท าการตรวจสอบ
ความสมบูรณ์ของการตอบ จนครบตามจ านวนตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั แลว้น าไปประมวลผลต่อไป 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูศึ้กษาด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มลูตามขั้นตอน ดงัน้ี 
  1. น าแบบสอบถามท่ีรวบรวมได ้มาตรวจสอบความสมบูรณ์และถกูตอ้ง  
    2. น าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ลงรหสัตามแบบการลงรหสั (Coding Form) 
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   3. น าแบบสอบถามท่ีลงรหสัแลว้ใหค้ะแนนแต่ละขอ้ ตามวิธีการของ ลิเคิร์ท 
(Likert Scale) ท่ีผูว้ิจยัประยกุตใ์ชเ้พียง 4 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ย
ท่ีสุด โดยใหค้ะแนนดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด. 2543 : 100) 
    มากท่ีสุด   ก  าหนดให ้  5   คะแนน 
        มาก    ก  าหนดให ้  4   คะแนน 
         ปานกลาง   ก  าหนดให ้  3   คะแนน 
                       นอ้ย    ก  าหนดให ้  2   คะแนน 
   นอ้ยท่ีสุด   ก  าหนดให ้  1   คะแนน 
  4. น าแบบสอบถามท่ีลงคะแนนเรียบร้อยแลว้ ก  าหนดเกณฑก์ารใหค้วามหมาย
ค่าเฉล่ียเลขา คณิต (Arithmetic Mean) ดงัน้ี (บุญชม ศรีสะอาด. 2553 : 100) 
   ค่าเฉล่ีย   4.51 – 5.00  หมายถึง  ระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลมากท่ีสุด  
    ค่าเฉล่ีย   3.51 – 4.00  หมายถึง  ระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลมาก  
   ค่าเฉล่ีย   2.51 – 3.50  หมายถึง  ระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลปานกลาง 
   ค่าเฉล่ีย   1.51 – 2.50  หมายถึง  ระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลนอ้ย 
   ค่าเฉล่ีย   1.00 – 1.50  หมายถึง  ระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลนอ้ยท่ีสุด 

สถิตทิี่ใช้ในการวจิยั 

  ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดน้ าหลกัสถิติมาประกอบ ดงัน้ี 
  1. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปสถิติน้ี ใชก้ารแจกแจงความถ่ี (Frequency) และ
ค่าร้อยละ (Percentage) 
   2. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วน
ต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม ใชค่้าเฉล่ีย (Arithmetic Mean) และค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  3. สถิติทดสอบสมมติฐาน เพื่อเปรียบเทียบ เพศ ใช ้T – Test (Independent  Sample) และ
ใชก้ารทดสอบสมมุติฐานจ าแนกตาม  เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา  และประเภทต าแหน่ง  ใชก้าร
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว F - test (One – Way A NOVA) โดยก าหนดนยัส าคญัในการ
ทดสอบท่ี ระดบั .05 กรณีพบความแตกต่าง ผูว้ิจยัจะไดเ้ปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD. 
(Least Significant Difference) 
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   4. สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้เสนอแนะ วิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) โดย
น าเสนอเชิงพรรณนาความ 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวจิยัเร่ือง ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ี 
อ  าเภอโกสุมพิสยั  จงัหวดัมหาสารคาม  ซ่ึงมีรายละเอียดการวิเคราะห์ขอ้มลูและผลการ
วิเคราะห์น าเสนอผลการวิจยัเป็น 2 รูปแบบ  ไดแ้ก่  การวิเคราะห์ขอ้มลูเชิงปริมาณ และการวิจยั
ขอ้มลูเชิงคุณภาพ  ผูว้จิยัน าเสนอผลการวิจยัตามล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
  1. สญัลกัษณ์ท่ีใชใ้นการเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มลู 
  2. ล  าดบัขั้นตอนในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มลู 
  3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มลูจากการศึกษาวจิยั โดยมีสญัลกัษณ์ ดงัน้ี 
  X   แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 
  S.D. แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 
  t  แทน สถิติทดสอบท่ีใชเ้ปรียบเทียบใน T - Distribution 
  F  แทน สถิติทดสอบท่ีใชเ้ปรียบเทียบใน F – Distribution 

  µ  แทน ระดบัขอบเขตล่างของเกณฑค่์าเฉล่ียดว้ยสถิติทดสอบสมมติฐาน 

      T-Test One Sample  

ล าดับข้ันตอนในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ ขอ้มลูคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดเ้สนอผลการศึกษาคน้ควา้ตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 
  ขั้นตอนท่ี 1 คุณลกัษณะของประชากรกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชค่้าความถ่ี (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage) 
  ขั้นตอนท่ี 2 ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ี
อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม แบ่งออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั 
ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
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โดยรวมรายดา้น และ รายขอ้ โดยใชค่้าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) และแปลผลตามเกณฑท่ี์ก าหนด 
  ขั้นตอนท่ี 3 เปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตพ้ืนท่ี อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม จ  าแนกตามเพศ ใชก้ารวิเคราะห์โดยสถิติ
ทดสอบที (Independent t-test) และการเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม จ าแนกตาม อาย ุระดบั
การศึกษา และต าแหน่ง ใชก้ารวิเคราะห์โดยใชส้ถิติทดสอบเอฟ F-test (One – way ANOVA)   
  ขั้นตอนท่ี 4 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม ใชก้ารวิเคราะห์เน้ือหา โดยสรุป
แปลความหมาย จดักลุ่มประเด็นแลว้น าเสนอเชิงพรรณนา 
  ขั้นตอนท่ี 5 สรุปผลสมัภาษณ์เชิงลึกเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ขั้นตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูคุณลกัษณะประชากร   
 
ตารางที่ 2   จ  านวนและร้อยละของคุณลกัษณะประชากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต

พ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม 

ขอ้มลูทัว่ไป จ  านวน ร้อยละ 
1. เพศ   
- ชาย 194 48.5 
- หญิง 206 51.5 

รวม 400 100 
2. อาย ุ   
- ไม่กิน 30 ปี 91 22.8 
- 31 – 40 ปี 160 40.0 
- 41 – 50 ปี 89 22.2 
- มากกว่า 50 ปี 60 15.0 

รวม 400 100 
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ขอ้มลูทัว่ไป จ  านวน ร้อยละ 
3. ระดบัการศึกษา   
- ต ่ากว่าปริญญาตรี 132 33.0 
- ปริญญาตรี 240 60.0 
- สูงกว่าปริญญาตรี 28 7.0 

รวม 400 100 
4. ต  าแหน่ง   
- ผูบ้ริหาร 17 4.3 
- พนกังานส่วนต าบล 120 30.0 
- ลกูจา้งประจ า 17 4.3 
- พนกังานจา้ง 246 61.5 

รวม 400 100 
 
 จากตารางท่ี 2 พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  คิดเป็นร้อยละ 51.5 ส่วนใหญ่มี
อายรุะหว่าง 31 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.0 ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อย
ละ 60.0 ส่วนใหญ่เป็นต าแหน่งพนกังานจา้ง คิดเป็นร้อยละ 61.5   
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลใน
เขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม โดยภาพรวม และรายดา้น 
  
ตารางที่ 3  ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วน

ต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวม และรายดา้น 

การมีส่วนร่วม X  S.D. การแปลผล ล  าดบัท่ี 
ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั  3.22 0.40 ปานกลาง 4 
ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร 3.23 0.62 ปานกลาง 3 
ดา้นการพฒันาบุคลากร 3.24 0.51 ปานกลาง 2 
ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 3.35 0.53 ปานกลาง 1 

โดยรวม 3.26 0.37 ปานกลาง  
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 จากตารางท่ี 3 บุคลกรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมีปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั  จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวม และราย
ดา้น 4 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.26) เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้น
การประเมินผลการปฏิบติังาน  มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานบุคคลล าดบั
แรก (X = 3.35) รองลงมา คือ ดา้นการพฒันาบุคลากร (X = 3.24) ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง
บุคลากร (X = 2.23) และดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั  มีระดบัการมีส่วนร่วมล าดบัสุดทา้ย 
(X = 2.22)    
 

ตารางที่ 4  แสดงการทดสอบสมมติฐานของระดบัความคิดเห็นดว้ย T - Test One Sample 

ตวัแปรท่ีศึกษา µ X  S.D. t p-value 
การมีส่วนร่วม 2.51 3.26 0.37 40.244 .000* 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

 จากตารางท่ี 4 พบว่า การทดสอบสมมติฐานของระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาการ
บริหารงานบุคคล ดว้ย T - Test One Sample เพื่อเปรียบ เทียบค่า µ ท่ีระดบั 2.51 (ระดบัปานกลาง) ผล
ปรากฏว่าระดบัความคิดเห็นมค่ีาเฉล่ีย (X = 3.26) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD = 0.37) จะไดค่้า t 

เท่ากบั 40.244 และมีค่าทดสอบสมมติฐาน (p - value = 0.000) ดงันั้นระดบัความคิดเห็นจาก
การทดสอบ ดว้ย T - Test One Sample มีค่าสูงกว่า 2.51 (ระดบัปานกลาง) อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ (p-value <.05) เป็นไปตามสมมติฐาน 
 
ตารางที่ 5  ปัญหาการบริหารงานบุคคลองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุม  

 พิสยั จงัหวดัมหาสารคาม  ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั โดยรวม และรายดา้น 

ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั X  S.D. การแปลผล 
1. การก  าหนดโครงสร้างการวางแผนอตัราก าลงัเหมาะสมกบัขนาด
ขององคก์ร 

3.46 1.01 
ปานกลาง 

2. ความชดัเจนในการก าหนดต าแหน่งและลกัษณะงานที่ตอ้งการ 2.99 0.82 ปานกลาง 
3. ความเพียงพอในจ านวนบุคลากรตามความตอ้งการของแผน
อตัราก าลงั 

3.24 0.88 
ปานกลาง 

4. ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัในการวางแผนอตัราก าลงัในองคก์ร 3.32 0.87 ปานกลาง 
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ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั X  S.D. การแปลผล 
เพียงใด 
5. การจดัท าแผนอตัราก าลงัไม่ตอบสนองต่อสภาพปัญหาและความ
ตอ้งการที่แทจ้ริงขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 

3.22 1.28 ปานกลาง 

6. การก  าหนดอตัราต าแหน่งพนกังานส่วนต าบลไม่ไดค้  านึงถึง
ลกัษณะหนา้ที่ ความรับผิดชอบ คุณภาพและความยากของงาน 

3.16 0.82 ปานกลาง 

7. การจดัท าแผนอตัราก าลงัไม่ไดป้ระเมินความตอ้งการก าลงัคนที่มี
อยูใ่นปัจจุบนัและก าลงัคนท่ีขาดอยูแ่ละตอ้งการเพิ่มข้ึน 

2.94 0.99 ปานกลาง 

8. ผูบ้ริหารก าหนดต าแหน่งข้ึนใหม่โดยไม่ไดพ้ิจารณาเกี่ยวกบั
ต าแหน่งที่ว่างและความจ าเป็นเร่งด่วน 

3.40 1.08 ปานกลาง 

โดยรวม 3.22 0.40 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 5 พบว่า บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมีปัญหาการบริหารงาน
บุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั จ  าแนกเป็นรายขอ้ อยูใ่น
ระดบัปานกลาง ทั้ง 8 ขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล  าดบัแรก ไดแ้ก่ การ
ก าหนดโครงสร้างการวางแผนอตัราก าลงัเหมาะสมกบัขนาดองคก์ร (X = 3.46) รองลงมา คือ 
ผูบ้ริหารก าหนดต าแหน่งข้ึนใหม่โดยไม่ไดพิ้จารณาเก่ียวกบัต าแหน่งท่ีว่างและความจ าเป็น
เร่งด่วน (X = 3.40) และผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัในการวางแผนอตัราก าลงั (X = 3.32)   

 
ตารางที่ 6 ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอ 

โกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรโดยรวม และรายดา้น 

ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร X  S.D. การแปลผล 
1. มีการใหค้วามส าคญักบักระบวนการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรท่ี
บรรจุใหม่ 

3.34 1.12 ปานกลาง 

2. มีการมอบหมายงานแก่พนกังานส่วนต าบล พนกังานจา้ง ผูรั้บ
การบรรจุแต่งตั้งท่ีชดัเจนเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

3.01 1.38 ปานกลาง 

3. มีการมอบหมายงานแก่พนกังานส่วนต าบล พนกังานจา้ง ตรง
ตามความรู้ความสามารถ 

3.12 1.20 ปานกลาง 

4. มีความโปร่งใสในการบรรจุแต่งตั้ง 3.10 1.41 ปานกลาง 
5. มีการบรรจุแต่งตั้งเป็นไปตามก าหนดเวลา 3.39 1.03 ปานกลาง 
6. มีการตรวจสอบคุณวุฒิของพนกังานส่วนต าบล พนกังานจา้ง 3.45 0.85 ปานกลาง 
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ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร X  S.D. การแปลผล 
ตรงตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
7. ใหโ้อกาสพนกังานส่วนต าบล พนกังานจา้ง ไดแ้สดงความ
คิดเห็นและมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 

3.18 1.18 ปานกลาง 

โดยรวม 3.23 0.62 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 6 พบว่า บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมีปัญหาการบริหารงาน
บุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรจ าแนกเป็นรายขอ้ อยูใ่น
ระดบัปานกลาง ทั้ง 7 ขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล  าดบัแรก ไดแ้ก่ การ
ตรวจสอบคุณวุฒิของพนกังานส่วนต าบล พนกังานจา้ง ตรงตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
(X = 3.45) รองลงมา คือ การบรรจุแต่งตั้งเป็นไปตามก าหนดเวลา (X = 3.39) และมีการให้
ความส าคญักบักระบวนการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรท่ีบรรจุใหม่ (X = 3.34)  
 
ตารางที่ 7 ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอ 

โกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม ดา้นการพฒันาบุคลากร โดยรวม และรายดา้น  

ดา้นการพฒันาบุคลากร X  S.D. การแปลผล 
1. มีการจดัท าแผนพฒันาบุคลากร 3.10 1.41 ปานกลาง 
2. มีการพฒันาบุคลากรตามแผนพฒันาบุคลากร 3.39 1.03 ปานกลาง 
3. มีการจดัหาข่าวสารดา้นการพฒันาบุคลากร 3.35 0.89 ปานกลาง 
4. มีความเสมอภาคในการศึกษาดูงานและฝึกอบรมของ
บุคลากร 

3.25 1.18 ปานกลาง 

5. เปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็นดา้นการพฒันา
บุคลากร 

3.37 1.04 ปานกลาง 

6. บุคลากรสามารถถ่ายทอดความรู้ ความช านาญ และ
ประสบการณ์ ใหแ้ก่บุคลากรผูรั้บบริการได ้

3.50 1.04 ปานกลาง 

7. บุคลากรสามารถใชท้กัษะความรู้ ความสามารค เทคนิค
แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ  

3.05 1.37 ปานกลาง 

8. มีการจดัฝึกอบรมช่วยเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ดา้นความรู้ 
ทกัษะ เจตคติ ความประพฤติ คุณธรรม และจริยธรรม 

3.10 1.23 ปานกลาง 

9. มีการสนบัสนุนงบประมาณเพื่อการฝึกอบรมและ
การศึกษาของบุคลากรอยา่งเพียงพอและต่อเน่ือง 

3.08 1.22 ปานกลาง 
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ดา้นการพฒันาบุคลากร X  S.D. การแปลผล 
10. มีการจดัหาวสัดุ อุปกรณ์ในการปฏิบติังานของบุคลากร 3.25 1.19 ปานกลาง 

โดยรวม 3.21 0.53 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 7 พบว่า บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมีปัญหาการบริหารงาน
บุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ดา้นการพฒันาบุคลากร จ  าแนกเป็นรายขอ้ อยูใ่นระดบั 
ปานกลาง จ  านวน ทั้ง 10 ขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล  าดบัแรก ไดแ้ก่ 
บุคลากรสามารถถ่ายทอดความรู้ ความช านาญ และประสบการณ์ ใหแ้ก่บุคลากรผูรั้บบริการได ้
(X = 3.50) รองลงมา คือ มีการพฒันาบุคลากรตามแผนพฒันาบุคลากร (X = 3.39) และท่าน
เปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็นดา้นการพฒันาบุคลากร (X = 3.37)  
 
ตารางที่ 8 ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอ 

โกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม ดา้นการประเมนิผลการปฏิบติังาน โดยรวม และ
รายดา้น 

ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน X  S.D. การแปลผล 
1. มีการวางแผนการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 3.36 0.93 ปานกลาง 
2. มีการแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีไม่เป็นธรรม 3.45 0.86 ปานกลาง 
3. มีการก  าหนดนโยบายและวตัถุประสงคก์ารประเมินผลการปฏิบติังาน
ท่ีชดัเจน 

3.30 0.97 ปานกลาง 

4. มีการประกาศขั้นตอน เกณฑแ์ละวิธีการประเมินผลการปฏิบติังาน
อย่างทัว่ถึง และโปร่งใส 

3.47 1.01 ปานกลาง 

5. เกณฑก์ารประเมินประสิทธิภาพ และประสิทธิผลไม่สอดคลอ้งกบั
ระเบียบ 

3.82 1.11 มาก 

6. ในบางคร้ังการประเมินผลการปฏิบติังานไม่ไดค้  านึงถึงปริมาณงาน 
และคุณภาพของผลงาน 

3.11 1.32 ปานกลาง 

7. ไม่มีการแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาเพ่ือพิจารณากลัน่กรองผลการ
ประเมินใหเ้กดิมาตรฐานและความเป็นธรรม 

3.23 0.88 ปานกลาง 

8. มีการแจง้ผลการประเมินใหบุ้คลากรเซ็นรับทราบทุกคร้ังท่ีมีการ
ประเมิน 

3.10 1.23 ปานกลาง 

โดยรวม 3.35 0.53 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 8 พบว่า บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมีปัญหาการบริหารงาน
บุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ดา้นการประเมนิผลการปฏิบติังาน โดยรวม และจ าแนก
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เป็นรายขอ้ อยูใ่นระดบัปานกลาง จ  านวน 6 ขอ้ และอยูใ่นระดบัมาก จ  านวน 1 ขอ้ โดย
เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย 3 ล  าดบัแรก ไดแ้ก่ เกณฑก์ารประเมินประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลไม่สอดคลอ้งกบัระเบียบ (X  = 3.82) รองลงมา คือ มีการประกาศขั้นตอน เกณฑ์
และวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งทัว่ถึง และโปร่งใส (X  = 3.47) และมีการแต่งตั้ง
คณะกรรมการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีไม่เป็นธรรม ( X = 3.45)  
 ขั้นตอนที่ 3 การเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตพืน้ที่อ าเภอโกสุมพสัิย  จงัหวดัมหาสารคาม  
 
ตารางที่ 9  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์าร

บริหารส่วนต าบล อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม จ  าแนกตามเพศ 

ความคิดเห็นเกี่ยวกบัปัญหาการ
บริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหาร

ส่วนต าบล 

เพศชาย เพศหญิง 
  
t 

  
p-value X  S.D. X  S.D. 

ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั  3.22 0.36 3.21 0.43 0.186 .853 

ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร 3.20 0.59 3.23 0.65 -1.066 .287 

ดา้นการพฒันาบุคลากร 3.14 0.48 3.34 0.52 -4.059 <.001* 

ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 0.34 0.53 3.37 0.52 -0.612 <.541 

โดยรวม 3.22 0.35 3.30 0.39 -1.981 <.048* 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 9 พบว่า บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีเพศแตกต่างกนัมี
ปัญหาในการบริหารงานบุคคลโดยรวม แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p-value <.05) 
ดงันั้น จึงยอมรับสมมติฐาน 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีเพศแตกต่าง
กนัมีปัญหาในการบริหารงานบุคคล 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั  ดา้นการบรรจุ
แต่งตั้ง และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั  ส่วนดา้นการพฒันาบุคลากรมี
ปัญหาในการบริหารงานบุคคล แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p-value <.05)  
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ตารางที่ 10 การเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
พ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม จ  าแนกตามอาย ุโดยรวมและรายดา้น 

ปัญหาการบริหารงาน
บุคคล 

อาย ุ
F p-value ไม่เกิน 30 ปี 31 – 45 ปี 41 – 50 ปี มากกว่า 60 ปี 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
ดา้นการจดัท าแผน
อตัราก าลงั 

3.25 0.41 3.21 0.39 3.21 0.39 3.18 0.42 .339 .797 

ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง 3.37 0.58 3.17 0.60 3.07 0.60 3.39 0.72 5.263 .001* 
ดา้นการพฒันา
บุคลากร 

3.30 0.52 3.24 0.48 3.17 0.55 3.29 0.50 
1.158 .326 

ดา้นการการ
ประเมินผลการ
ปฏิบติังาน 

3.39 0.55 3.32 0.53 3.32 0.50 3.44 0.53 1.018 .385 

รวม 3.32 0.38 3.24 0.35 3.19 0.36 3.32 0.40 2.654 .048* 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 10 พบว่า บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีอายตุ่างกนั มีปัญหา
การบริหารงานบุคคล โดยภาพรวม แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p-value <.05)  
จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลของค่าเฉล่ีย
เป็นรายคู่โดยรวม และรายดา้น 1 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร  มีปัญหาการ
บริหารงานบุคคล แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p-value <.05)  ส่วนรายดา้น 3 ดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั  ดา้นการพฒันาบุคลากร  และดา้นการประเมนิผลการ
ปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั จ  าแนกตามอาย ุ และเปรียบเทียบความแตกต่างกนัรายคู่โดยใชว้ิธี
ของ LSD  (Leas Significant Difference) รายละเอียดในตารางท่ี 11-12 
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ตารางที่ 11 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยใชว้ิธีของ LSD (Leas Significant  
  Difference) ของการมีปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  ในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม จ  าแนกตามอาย ุโดยภาพรวม 

อาย ุ X  

อาย ุ
ไม่เกิน 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี มากกว่า 50 ปี 

3.32 3.24 3.19 3.32 
ไม่เกิน 30 ปี 3.32 - .074 .019* .989 
31 – 40 ปี 3.24 - - .385 .118 
41 – 50 ปี 3.19 - - - .036* 
มากกว่า 50 ปี 3.32 - - - - 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 11 พบว่า บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีช่วงอาย ุไม่เกิน 30 ปี                  
มีปัญหาการบริหารงานบุคคล โดยรวม มากกว่า บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมช่ีวง 
อาย ุ41 – 50 ปี และ มากกว่า 50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  (p-value <.05)   
 
ตารางที่ 12 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยใชว้ิธีของ LSD  (Leas Significant  
  Difference) ของการมีปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  ในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม จ  าแนกตามอาย ุดา้นการบรรจุ

แต่งตั้งบุคลากร 

อาย ุ X  

อาย ุ
ไม่เกิน 30 ปี 31 – 40 ปี 41 – 50 ปี มากกว่า 50 ปี 

3.37 3.17 3.07 3.39 
ไม่เกิน 30 ปี 3.37 - .016* .001* .827 
31 – 40 ปี 3.17 - - .227 .020* 
41 – 50 ปี 3.07 - - - .02* 
มากกว่า 50 ปี 3.39 - - - - 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 12 พบว่า บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีช่วงอาย ุมากกว่า 50 
ปี มีปัญหาการบริหารงานบุคคล ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร มากกว่า บุคลากรท่ีมีช่วงอายไุม่
เกิน 30 ปี, ช่วงอาย ุ31 – 40 ปี  และ 41 – 50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  (p-value <.05)   
 
ตารางที่ 13 การเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต

พ้ืนท่ี อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม จ  าแนกตามระดบัการศกึษา โดยรวม
และรายดา้น 

ปัญหาการบริหารงาน
บุคคล 

ระดบัการศึกษา 
F p-value ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกว่าปริญญาตรี 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
ดา้นการจดัท าแผน
อตัราก าลงั 

3.211 0.39 3.23 0.41 3.10 0.30 1.354 .259 

ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง 3.28 0.66 3.21 0.61 3.06 0.51 1.569 .209 
ดา้นการพฒันาบุคลากร 3.20 0.52 3.29 0.51 3.09 0.45 2.829 .060 
ดา้นการการประเมินผล
การปฏิบติังาน 

3.40 0.51 3.35 0.54 3.20 0.43 1.606 .202 

รวม 3.27 0.37 3.27 0.38 3.11 0.27 2.371 .095 

 
 จากตารางท่ี 13 พบว่า บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีระดบัการศกึษา
ต่างกนั มีปัญหาการบริหารงานบุคคลโดยภาพรวม ไมแ่ตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลของค่าเฉล่ีย
เป็นรายคู่โดยรวม และเป็นรายดา้นทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั ดา้นการ
บรรจุแต่งตั้งบุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ไม่
แตกต่างกนั  
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ตารางที่ 14 การเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
พ้ืนท่ี อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม จ าแนกตามต าแหน่ง โดยรวม และราย
ดา้น 

ปัญหาการบริหารงาน
บุคคล 

ต าแหน่ง 
F p-value ผูบ้ริหาร พนกังานส่วนต าบล ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้ง 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
ดา้นการจดัท าแผน
อตัราก  าลงั 

2.95 0.25 3.16 0.42 3.07 0.27 3.27 0.39 5.891 .001* 

ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง 3.03 0.52 3.11 0.56 3.08 0.47 3.31 0.66 3.860 .010* 
ดา้นการพฒันาบุคลากร 3.16 0.43 3.22 0.47 3.24 0.50 3.26 0.53 .363 .780 
ดา้นการการประเมินผล
การปฏิบติังาน 

3.13 0.56 3.30 0.49 3.38 0.60 3.37 0.54 1.878 .133 

รวม 3.07 0.27 3.20 0.34 3.19 0.35 3.31 0.39 4.391 .005* 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 14 พบว่า บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีต าแหน่งต่างกนั                    
มีปัญหาการบริหารงานบุคคล โดยภาพรวม แตกต่างกนั  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  (p-value 
<.05)  จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า บุคลากรมีปัญหาการบริหารงานบุคคลของค่าเฉล่ียเป็น
รายคู่โดยรวม และเป็นรายดา้น 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้นการประเมินผล
การปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั แต่เห็นว่าดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั และดา้นการบรรจุ
แต่งตั้งบุคลากร แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p-value <.05) จ  าแนกตามต าแหน่ง และ
เปรียบเทียบความแตกต่างกนัรายคู่โดยใชว้ิธีของ LSD (Leas Significant Difference) 
รายละเอียดในตารางท่ี 15 - 17 
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ตารางที่ 15 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยใชว้ิธีของ LSD (Leas Significant  
  Difference) ของการมีปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  ในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม จ  าแนกตามต าแหน่ง โดยรวม   

ต าแหน่ง X  

ต  าแหน่ง 
ผูบ้ริหาร พนกังานส่วนต าบล ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้ง 
3.00 2.91 3.15 3.00 

ผูบ้ริหาร 3.07 - .416 .830 .015* 
พนกังานส่วน
ต าบล 

3.20 
- - 1.000 .029* 

ลูกจา้งประจ า 3.19 - - - .741 
พนกังานจา้ง 3.31 - - - - 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 15 พบว่า บุคลากรท่ีด ารงต าแหน่งพนกังานจา้งมีปัญหาการบริหารงาน
บุคคลโดยรวม มากกว่า บุคลากรท่ีด ารงต าแหน่งพนกังานส่วนต าบล และผูบ้ริหาร อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ (p-value <.05)   
 

ตารางที่ 16 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยใชว้ิธีของ LSD (Leas Significant  
  Difference) ของการมีปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
  ในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม จ  าแนกตามต าแหน่ง ดา้นการ

จดัท าแผนอตัราก าลงั   

ต าแหน่ง X  

ต  าแหน่ง 
ผูบ้ริหาร พนกังาน

ส่วนต าบล 
ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้ง 

2.95 3.16 3.07 3.27 
ผูบ้ริหาร 2.95 - .0.5* .674 <.001* 
พนกังานส่วนต าบล 3.16 - - 835 .085 
ลูกจา้งประจ า 3.07 - - - .057 
พนกังานจา้ง 3.27 - - - - 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 16 พบว่า บุคลากรท่ีด ารงต าแหน่งพนกังานจา้งมีปัญหาการบริหารงาน
บุคคลดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั มากกว่า บุคลากรท่ีด ารงต าแหน่งพนกังานส่วนต าบล และ
ผูบ้ริหาร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (p-value <.05)   
 
ตารางที่ 17 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่โดยใชว้ิธีของ LSD (Leas Significant 

Difference) ของการมีปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั  จงัหวดัมหาสารคาม  จ  าแนกตามต าแหน่ง ดา้นการ
บรรจุแต่งตั้งบุคลากร   

ต  าแหน่ง X  

ต  าแหน่ง 
ผูบ้ริหาร พนกังาน

ส่วนต าบล 
ลกูจา้งประ

จ า 
พนกังาน
จา้ง 

3.03 3.11 3.08 3.31 
ผูบ้ริหาร 3.03 - .992 1.000 .249 
พนกังานส่วนต าบล 3.11 - - 1.000 .015* 
ลกูจา้งประจ า 3.08 - - - .356 
พนกังานจา้ง 3.31 - - - - 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 17 พบว่า บุคลากรท่ีด ารงต าแหน่งพนกังานจา้งมีปัญหาการบริหารงาน
บุคคลดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั มากกว่า บุคลากรท่ีด ารงต าแหน่งพนกังานส่วนต าบล อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติ (p-value <.05)   
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ตารางที่ 18 ผลสรุปโดยรวมการเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม โดยจ าแนกตามเพศ 
อาย ุการศึกษา ต าแหน่งตามสมมติฐานท่ี 1 - 4   

สมมติ 
ฐาน 

ตวัแปร 
ตน้ 

ตวัแปรตาม ค่า t ค่า F P-value 
ผลการศึกษา 

ยอมรับ ปฏิเสธ 
1. เพศ ปัญหาการบริหารงาน

บุคคลขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล 

-1.981 - <.048  - 

2. อาย ุ ปัญหาการบริหารงาน
บุคคลขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล 

- 2.654 .048  - 

3. ระดบั
การศึก
ษา 

ปัญหาการบริหารงาน
บุคคลขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล 

 2.371 .095   

4. ต  าแห
น่ง 

ปัญหาการบริหารงาน
บุคคลขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบล 

 4.391 <.005   

 
 ขั้นตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะเกีย่วกบัปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ต าบลในเขตพืน้ที่อ าเภอโกสุมพสัิย จงัหวดัมหาสารคาม ใช้การวเิคราะห์เนือ้หา โดยสรุปแปล
ความหมาย จดักลุ่มประเด็นแล้วน าเสนอเชิงพรรณนา 

  จากขอ้ค าถามปลายเปิดมีผูเ้สนอแนะเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม จากจ านวนกลุ่ม
ตวัอยา่ง  400 คน มีผูต้อบค าถามปลายเปิด จ  านวน 256 คน คิดเป็นร้อยละ 64.0  รายละเอียด
สามารถสรุปเป็นประเด็นไดด้งัน้ี 
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ตารางที่ 19 จ านวน และร้อยละของปัญหาและขอ้เสนอแนะแนวทางแกปั้ญหา 

ขอ้เสนอแนะ จ านวน 
1. ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั  
- ควรมีการวางแผนกรอบอตัราก าลงับุคลากร ในปัจจุบนัและอนาคตใหช้ดัเจน

เพื่อใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการของหน่วยงาน 
34 

- ควรปรับปรุงโครงสร้างอตัราก  าลงับุคลากร โดยเพิ่มพนกังานจา้งชัว่คราวให้
มากกว่าน้ี เพื่อใหเ้พียงพอกบัปริมาณงานท่ีเพิ่มข้ึน 

31 

- การจดัท าแผนอตัราก าลงัในการรับบุคลากรเขา้มาใหม่ควรค านึงถึงหนา้ที่ท่ีจะ
ปฏิบติั  คุณสมบติัของผูส้มคัร ความรู้ความสามารถพิเศษใหต้รงกบัสาขาที่ตอ้งการอยา่ง
ละเอียด ถูกตอ้งและเหมาะสม 

29 

2. ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร  
- ควรมีกรอบท่ีชดัเจน ในการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรใหช้ดัเจนและเป็นลายลกัษณ์

อกัษร  
37 

- รัฐบาลควรมีมาตรการตรวจสอบในการบรรจุบุคลากรอยา่งเขม้งวด 31 
3. ดา้นการพฒันาบุคลากร  
- จดัสรรงบประมาณในการพฒันาบุคลากรใหเ้พียงพอต่อความตอ้งการของ

บุคลากร  
28 

- ควรจดัสรรงบประมาณสนบัสนุนในดา้นการพฒันาบุคลากร เช่นการฝึกอบรม 
การศึกษาดูงานใหส้ม ่าเสมอ 

26 

4. ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  
- ควรน าหลกัการประเมินผลการปฏิบติังานที่มีมาตรฐานมีประสิทธิภาพ มาใชใ้น

การประเมินผลการปฏิบติังาน  
23 

- ผูบ้ริหารตอ้งมีความเป็นธรรมมีจิตใจเป็นกลางในการประเมินผลการปฏิบติังาน
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

17 

 
 จากตารางท่ี 19 พบว่า ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงาน
บุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ี อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม พบ
รายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
   1. ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เสนอแนะ ควรมกีาร
วางแผนกรอบอตัราก าลงับุคลากร ในปัจจุบนัและอนาคตใหช้ดัเจนเพื่อใหเ้หมาะสมกบัความ
ตอ้งการของหน่วยงาน มากท่ีสุด จ  านวน 34 คน รองลงมา คือ ควรปรับปรุงโครงสร้าง
อตัราก  าลงับุคลากร โดยเพ่ิมพนกังานจา้งชัว่คราวใหม้ากกว่าน้ี เพ่ือใหเ้พียงพอกบัปริมาณงานท่ี
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เพ่ิมข้ึน จ  านวน 31 คน และการจดัท าแผนอตัราก าลงัในการรับบุคลากรเขา้มาใหม่ควรค านึงถึง
หนา้ท่ีท่ีจะปฏิบติั คุณสมบติัของผูส้มคัร ความรู้ ความสามารถพิเศษใหต้รงกบัสาขาท่ีตอ้งการ
อยา่งละเอียด ถกูตอ้งและเหมาะสม จ านวน 29 คน  
   2. ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เสนอแนะควรมกีรอบท่ี
ชดัเจน ในการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรใหช้ดัเจนและเป็นลายลกัษณ์อกัษรมากท่ีสุด จ  านวน 37 คน  
รองลงมาคือ รัฐบาลควรมีมาตรการตรวจสอบในการบรรจุบุคลากรอย่างเขม้งวด จ  านวน 31 คน  
  3. ดา้นการพฒันาบุคลากร พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เสนอแนะใหจ้ดัสรร
งบประมาณในการพฒันาบุคลากรใหเ้พียงพอต่อความตอ้งการของบุคลากร มากท่ีสุด จ  านวน 
28 คน รองลงมาคือควรจดัสรรงบประมาณสนบัสนุนในดา้นการพฒันาบุคลากร เช่นการ
ฝึกอบรม การศกึษาดูงานใหส้ม  ่าเสมอ จ านวน 26 คน  
  4. ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานมี พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เสนอแนะควรน า
หลกัการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีมาตรฐานมีประสิทธิภาพ มาใชใ้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน มากท่ีสุด จ  านวน 23 คน รองลงมาคือ ผูบ้ริหารตอ้งมีความเป็นธรรมมจิีตใจเป็น
กลางในการประเมนิผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

 ขั้นตอนที่ 5 สรุปผลสัมภาษณ์เชิงลกึเกีย่วกบัปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การ
บริหารส่วนต าบลในเขตพืน้ที่ อ าเภอโกสุมพสัิย จงัหวดัมหาสารคาม 

  วิเคราะห์บทสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลู ความส าคญั ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแนวทางการ
แกปั้ญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั 
จงัหวดัมหาสารคาม กลุ่มเป้าหมาย ไดแ้ก่ คณะผูบ้ริหาร องคก์ารบริหารส่วนต าบล 17 ต าบล ๆ 
ละ 2 คน รวมเป็น 34 คน มีประเด็นขอ้เสนอแนะโดยสรุปเป็นรายบุคคลและโดยรวม ดงัต่อไปน้ี 
   1. วเิคราะห์บทสัมภาษณ์เป็นรายบุคคล 
    1.1 นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลแกง้แก อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์   
     1.1.1ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั “...มีการวิเคราะห์อตัราก าลงั และ
ความตอ้งการก าลงัคนท่ีตอ้งการในอนาคต...” 
     1.1.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง “...ใหมี้การลดอ านาจในการบรรจุแต่งตั้งของ
ผูบ้ริหารเน่ืองจากผูบ้ริหารมาจากการเลือกตั้ง...” 
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     1.1.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “... ใหม้ีการส ารวจความตอ้งการในการ
เขา้รับการฝึกอบรม หรือหน่วยงานจดัการฝึกอบรมเอง โดยการเชิญวิทยากรท่ีมคีวามรู้ความ
ช านาญในหลกัสูตรท่ีจะอบรมมาใหค้วามรู้และแลกเปล่ียนประสบการณ์...” 
     1.1.4 ดา้นการประเมินผลการ ปฏิบติังาน “...ค  านึงถึงผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากร เป็นหลกั มคีวามยติุธรรมแก่บุคลากรท่ีปฏิบติังานดว้ยความพากเพียร ขยนัขนัแข็ง 
เพื่อสร้างขวญั และก าลงัใจใหแ้ก่บุคลากร...” 
    1.2 รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลแกง้แก อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์ 
     1.2.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั “...น าเทคโนโลยสีารสนเทศ มาใช้
ในการเก็บรวบรวมขอ้มลูในการวางแผนงานบุคลากร...” 
     1.2.2 ดา้นการบรรจุ แต่งตั้ง “...  มีการบรรจุแต่งตั้ง จดัหา สรรหา 
บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ตรงตามหลกัสูตรการศกึษาท่ีหน่วยงานตอ้งการมาปฏิบติังาน
ในฝ่ายงานดา้นนั้น ๆ เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด...” 
     1.2.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “...มีการฝึกอบรมบุคลากรใหม้ี
ประสิทธิภาพ แม่นย  าในระเบียบขอ้กฎหมาย...” 
     1.2.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “...มีการประเมนิบุคลากร
หลงัจากไปฝึกอบรมการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อใหบุ้คลากรมีขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานเต็มความสามารถ...” 
    1.3 นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลหวัขวาง อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์  
     1.3.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั “...พฒันาระบบการส่ือสารระหว่าง
หน่วยงานในการวางแผนงานบุคลากร  ...” 
     1.3.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง “...มีการน าหลกัคุณธรรมมาใชใ้น
กระบวนการสรรหา แต่งตั้ง และบรรจุบุคลากรท่ีจะรับเขา้มาปฏิบติังานในองคก์ร...” 
     1.3.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “...ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันาตน
โดยการเขา้รับการอบรมสมัมนา และเขา้รับการศึกษาเพ่ิมเติม อยา่งต่อเน่ืองและทัว่ถึง...” 
     1.3.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “...ยดึระบบคุณธรรมมากกว่า
ระบบอุปถมัภใ์นการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยเนน้คุณภาพงาน และผลสมัฤทธ์ิของงาน
เป็นหลกั...” 
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    1.4 รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลหวัขวาง อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์ 
     1.4.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั “...ก  าหนดกรอบร้อยละส่ีสิบของ
งบประมาณรายจ่ายเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบิหารส่วนต าบลหวัขวาง มคีวาม
ยดืหยุน่ไม่ตายตวั...” 
     1.4.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง “...มีการทดลองงานโดยค านึงถึงความรู้
ความสามารถ และความเหมาะสมในต าแหน่ง...” 
     1.4.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “...ใหโ้อกาสบุคลากรเขา้รับการพฒันา
ศกัยภาพตามความเหมาะสม และส่งเสริมการท างานเป็นทีม...” 
     1.4.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “...น าหลกัเกณฑก์าร
ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมคุีณภาพ มาตรฐานมาใชใ้นการประเมินผลการปฏิบติังาน...” 
    1.5 นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองเหลก็ อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์  
     1.5.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั “..พิจารณาก าหนดโครงสร้างและ
วางแผนอตัราก าลงัคน ใหส้ามารถปฏิบติัภารกิจของหน่วยงานไดต้ามวตัถุประสงคอ์ยา่ง       
แทจ้ริง...” 
     1.5.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง “...การบรรจุแต่งตั้งค  านึงถึงความตอ้งการ
และความเหมาะสมขององคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองเหลก็...” 
     1.5.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “...ก  าหนดหลกัเกณฑแ์ละพจิารณาความ
เหมาะสมในการปฏิบติังาน และน าเทคนิคเทคโนโลยีสมยัใหม่มาใชใ้นหน่วยงานอยา่งต่อเน่ือง...” 
     1.5.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “...หลกัเกณฑก์ารประเมินผล
การปฏิบติังาน ส าหรับการพิจารณาตามความดีความชอบองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองเหลก็
ไดมี้การด าเนินการอยา่งเปิดเผย ชดัเจนทุกขั้นตอน...” 
    1.6 รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองเหลก็ อ  าเภอโกสุมพิสยั 
จงัหวดัมหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์ 
     1.6.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั “...ใหค้วามส าคญัในการวางแผน
อตัราก าลงัคน โดยค านึงถึงปริมาณงานและภารกิจของงานเป็นส าคญั...” 
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     1.6.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง “...จดัใหม้ีการสอบแข่งขนัและทดสอบ
ความรู้ความสามารถอยา่งแทจ้ริงและจดัส่งผูท่ี้สอบผา่นเพ่ือบรรจุท่ีทอ้งถ่ิน เพ่ือเป็นการป้องกนั
การเรียกรับผลประโยชนจ์ากผูท่ี้บรรจุกรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน...” 
     1.6.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “...จดัอบรมใหบุ้คลากรเรียนรู้กลยทุธการ
ปฏิบติังาน และประสบการณ์แก่บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง...” 
     1.6.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  “...มีการติดตามและ
ประเมินผลบุคลากร หลงัจากการฝึกอบรม สมัมนา หรือการศึกษาดูงาน...” 
    1.7 นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลดอนกลาง  อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม  
     1.7.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั “...มีการวางแผนกรอบอตัรา
ก าลงัคน ในปัจจุบนัและอนาคตใหช้ดัเจน เพื่อใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการของหน่วยงาน...” 
     1.7.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง “ ...เมื่อกระบวนการคดัเลือกเป็นไปตาม
ระเบียบหลกัเกณฑแ์ลว้การบรรจุแต่งตั้งก็จะมีความโปร่งใสสามารถบรรจุบุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถท่ีผา่นการคดัเลือกจริง ๆ เขา้มาปฏิบติังาน...” 
     1.7.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร เชิญวิทยากร “...หรือผูท้รงคุณวุฒิภายนอก
มาใหค้วามรู้ และประสบการณ์แก่บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง...” 
     1.7.4ทดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “... ก  าหนดหลกัเกณฑก์าร
ประเมินอยา่งชดัเจนและเหมาะสมกบับริบทขององคก์ารบริหารส่วนต าบล  ...” 
    1.8 รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลดอนกลาง อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม  
     1.8.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั “...จดัท าแผนอตัราก าลงัควรมกีาร
วิเคราะห์ภารกิจ โครงสร้างการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลอยา่ง นอ้ย 3 ปี...” 
     1.8.2 ดา้นการบรรจุ แต่งตั้ง “...มีการประชาสมัพนัธก์ารสรรหาบุคคลเขา้
มาท างานในวงกวา้งผา่นส่ือต่าง ๆ เช่น ผา่นเวป็ไซต ์วทิย ุและท าหนงัสือถึงส่วนราชการต่าง ๆ 
อยา่งทัว่ถึง...” 
     1.8.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร“...ส ารวจความตอ้งการในการเขา้รับการ
ฝึกอบรมของบุคลากรว่าตอ้งการฝึกอบรมในเร่ืองใดแลว้จดัส่งบุคลากรเขา้รับการฝึกอบรมหรือ
หน่วยงานจดัการฝึกอบรมเอง...” 
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     1.8.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “...มีการแต่งตั้งคณะกรรมการ
ประเมินการปฏิบติังานโดยมีผูส่้วนไดส่้วนเสียร่วมด าเนินงาน ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร บุคลากรองคก์าร
บริหารสวนต าบล...” 
    1.9 นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลแพง  อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์  
     1.9.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั “...มีการจดัท าแผนอตัราก าลงัคนให้
ครอบคลุมเหมาะสมกบัปริมาณงาน...” 
     1.9.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง “...น าหลกัธรรมาภิบาลมาใชใ้นการสรรหา
และบรรจุแต่งตั้งบุคคลเขา้ท างาน...” 
     1.9.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “...จดัสรรงบประมาณในดา้นการพฒันา
บุคลากร เช่น การฝึกอบรมสมัมนา การศกึษาดูงานอยา่งสม ่าเสมอ และต่อเน่ือง ...” 
     1.9.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “... น าผลการประเมินการ
ปฏิบติังานใหบุ้คลากรทุกคนทราบ...” 
    1.10 รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลแพง  อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์ 
     1.10.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั “...เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วน
ร่วมในการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบัการวางแผนอตัราก าลงัคนเพื่อใหเ้หมาะสมกบังาน และ
ตรงตามความรู้ความสามารถของบุคลากร ...” 
     1.10.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง “...ใหมี้การลดอ านาจในการบรรจุแต่งตั้ง
ของผูบ้ริหารเน่ืองจากผูบ้ริหารมาจากการเลือกตั้ง...” 
     1.10.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “...ส่งเสริมใหบุ้คลากรศึกษาต่อในระดบั
ท่ีสูงข้ึน โดยจดัหาแหล่งเงินทุนเพ่ือจะศึกษาต่อใหบุ้คลากรท่ีมีทุนทรัพยน์อ้ย และหาแหล่ง
เงินทุนกูย้มืเพื่อการศึกษาใหบุ้คลากรท่ีพึงประสงคจ์ะศกึษาต่อในระดบัท่ีตนเองสนใจอยา่ง
ต่อเน่ือง...” 
     1.10.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “...น าผลการประเมินการ
ปฏิบติังานของบุคลากรไปใชใ้นการวางแผนเพื่อพฒันาในปีต่อไป...” 
    1.11 นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขวาไร่  อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์  
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     1.11.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั “...ก  าหนดโครงสร้างการแบ่งส่วน
ราชการภายในและการจดัระบบงาน เพื่อรองรับภารกิจตามอ านาจหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ให้
สามารถแกปั้ญหาขององคก์ารบริหารส่วนต าบลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและตอบสนองความ
ตอ้งการของประชาชน...” 
     1.11.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง “..มีการอบรมและปฐมนิเทศบุคลากรใหม่
เพื่อใหท้ราบทิศทางและนโยบายการปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขวาไร่ ...” 
     1.11.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “... น าบุคลากรศกึษาดูงานองคก์าร
บริหารส่วนต าบลของจงัหวดัอื่น ๆ ท่ีมีผลงานดีเด่น ประสบผลส าเร็จในการปฏิบติังานในดา้น
ต่าง ๆ เพื่อกระตุน้ใหบุ้คลากรของหน่วยงาน ไดน้ ากลบัมาปรับปรุงการพฒันาคุณภาพการ
ปฏิบติังาน และหน่วยงานอยา่งต่อเน่ือง และสม ่าเสมอเพ่ิมมากข้ึน...” 
     1.11.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  “...จดัท าคู่มือการปฏิบติังาน
เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินงาน และมกีารประเมินตนเองตามแบบการประเมนิตนเองของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบล...” 
    1.12 รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลเขวาไร่  อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์ 
     1.12.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั “...ก  าหนดต าแหน่งในสายงาน
ต่างๆ จ านวนต าแหน่ง และระดบัต าแหน่ง ใหเ้หมาะสมกบัภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
ปริมาณงาน และคุณภาพของงาน รวมทั้งสร้างความกา้วหนา้ในสายอาชีพของกลุ่มงานต่างๆ...” 
     1.12.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง “...จดัใหมี้พ่ีเล้ียงเพ่ือก  ากบัดูแลและให้
ค  าแนะน าแนวทางการปฏิบติังานใหบุ้คลากรใหม่...” 
     1.12.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “... มีการวางแผนพฒันาบุคลากรอยา่ง
ต่อเน่ือง เพ่ือใหบุ้คลากรมีคุณภาพในการปฏิบติังาน เช่น เพ่ิมการอบรมบุคลากรในสายงาน
ต่างๆ ส่งบุคลากรดูงานนอกสถานท่ี จดัสมัมนาเชิงวิชาการระหว่างบุคลากรในหน่วยงานและ
นอกหน่วยงานเป็นประจ า...” 
     1.12.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “...การประเมนิผลเพื่อ
พิจารณาเล่ือนต าแหน่งของบุคลากร ควรค านึงถึงงานท่ีเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัตลอดปี และความ
รับผดิชอบเอาใจใส่ต่อหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย รวมทั้งเวลาในการลากิจ ลาป่วย และลาพกัร้อน
มีนอ้ยหรือไม่มีเลย ใหเ้ป็นเกณฑ ์ในการพิจารณาขั้นพ้ืนฐาน...” 
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    1.13 นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัยาว อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม  
     1.13.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั “...ก  าหนดความตอ้งการพนกังาน
จา้งในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยใหห้วัหนา้ส่วนราชการเขา้มามีส่วนร่วม เพ่ือก  าหนด
ความจ าเป็นและความตอ้งการในการใชพ้นกังานจา้งใหต้รงกบัภารกิจและอ านาจหนา้ท่ีท่ีตอ้ง
ปฏิบติัอยา่งแทจ้ริง และตอ้งค านึงถึงโครงสร้างส่วนราชการ และจ านวนขา้ราชการ ลกูจา้งประจ าใน
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ประกอบการก าหนดประเภทต าแหน่งพนกังานจา้ง...” 
     1.13.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง “...จดัสรรบุคลากรใหม่ท่ีมีความรู้ 
ความสามารถและใหท้นัต่อความตอ้งการมาปฏิบติังานในฝ่ายงานดา้นนั้น ๆ เพื่อใหเ้กิด
ประสิทธิภาพสูงสุด ...” 
     1.13.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “...ส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรได้
พฒันาตนเองโดยเขา้รับการอบรม สมัมนา และศึกษาต่อเพ่ิมเติม...” 
     1.13.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “...การใหบ้ริการแจง้ข่าวสาร
ทางราชการหรือความเคล่ือนไหวทางการศกึษาแก่พนกังานควรน าเสนออยูเ่ป็นประจ าและ
ต่อเน่ือง เพ่ือบุคลากรของหน่วยงาน จะไดรั้บทราบขอ้มลูข่าวสารเพ่ิมเติม เพ่ือเป็นการพฒันา
ศกัยภาพของบุคลากรใหม้ีความรู้ใหม่อยูเ่สมอ...” 
    1.14 รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัยาว อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม  
     1.14.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั “...ก  าหนดประเภทต าแหน่ง
พนกังานจา้ง จ  านวนต าแหน่งใหเ้หมาะสมกบัภารกิจ อ  านาจหนา้ท่ี ความรับผดิชอบ ปริมาณ
งานและคุณภาพของงานใหเ้หมาะสมกบัโครงสร้างส่วนราชการขององคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน...” 
     1.14.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง “...ช้ีแจงนโยบายการบริหารงานของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัยาวใหบุ้คลากรใหม่ทราบอยา่งชดัเจน ...” 
     1.14.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “...ส่งเสริมสนบัสนุนใหม้ีโครงการ
พฒันาบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลอยา่งต่อเน่ือง ...” 
     1.14.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “...ใหม้ีเกณฑก์ารแกไ้ข
หลกัการเล่ือนระดบัให้เล่ือนไดเ้ร็วข้ึน และปรับหลกัเกณฑเ์งินเดือนขั้นต ่าท่ีจะใชเ้ล่ือนใหต้  ่าลง...” 
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    1.15 นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองกุงสวรรค ์ อ  าเภอโกสุมพิสยั 
จงัหวดัมหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์  
     1.15.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั “...จดัท ากรอบอตัราก าลงั 3 ปี โดย
ภาระค่าใชจ่้ายดา้นการบริหารงานบุคคลตอ้งไม่เกินร้อยละส่ีสิบของงบประมาณรายจ่าย...” 
     1.15.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง “...มีการกลัน่กรองคุณสมบติั ความสามารถ
ของบุคลากรก่อนท่ีจะมอบหมายงานใหบุ้คลากรไดป้ฏิบติังานท่ีตนถนดั เพื่อจะไดผ้ลของงานท่ี
มีประสิทธิภาพสูงสุด...” 
     1.15.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “...ส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรได้
พฒันาตนเองโดยท าผลงาน หรือโครงการ...” 
     1.15.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “...ติดตามผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรใหม่ตลอดเวลา...” 
    1.16 รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองกุงสวรรค ์ อ  าเภอโกสุมพิสยั 
จงัหวดัมหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์ 
     1.16.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั “...วางแผนการรับบุคลากรใหต้รง
กบัภาระหนา้ท่ีท่ีปฏิบติั...” 
     1.16.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง “...น าหลกัคุณธรรมมาใชใ้นกระบวนการ
สรรหา แต่งตั้ง และบรรจุบุคลากรท่ีจะรับเขา้มาปฏิบติังานในองคก์าร...” 
     1.16.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “...ส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรได้
พฒันาความรู้ตลอดเวลา เช่น การใหทุ้นการศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน การจดัท าผลงานทาง
วิชาการ...” 
     1.16.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “...การประเมนิผลการ
ปฏิบติังานควรประเมินผลจากผลการปฏิบติังานตามการปฏิบติังานจริงของแต่ละคน...” 
    1.17 นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองบอน  อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์  
     1.17.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั “...เปิดโอกาสใหผู้ม้ีส่วนเก่ียวขอ้ง
ไดม้ีส่วนร่วมในการวางแผนบุคลากร...” 
     1.17.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง “...มีการลดอ านาจของผูบ้ริหารในการบรรจุ
แต่งตั้ง เพ่ือหลีกเล่ียงการเรียกรับผลประโยชนจ์ากผูท่ี้ไดรั้บการบรรจุ...” 
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     1.17.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “...มีการส่งเสริมการพฒันาบุคลากรใหม้ี
ความรู้ความสามารถดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ ...” 
     1.17.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “...ใหพ้นกังานส่วนต าบล
ไดรั้บการฝึกอบรมเก่ียวกบัหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนระดบั...” 
    1.18 รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองบอน อ  าเภอโกสุมพิสยั 
จงัหวดัมหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์ 
     1.18.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั “...จดัสรรอตัราก าลงัใหต้รงตาม
ต าแหน่ง...” 
     1.18.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง “...ใหก้รมส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินท่ีได้
ด  าเนินการสอบแข่งขนัจดัส่งบุคคลท่ีสอบบรรจุและไดข้ึ้นบญัชีไวม้าบรรจุท่ีองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลท่ีมีต  าแหน่งว่าง...” 
     1.18.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “...มีการจดัอบรม สมัมนา และศึกษาดู
งาน เพื่อใหบุ้คลากรมีความรู้ ความสามารถ และปฏิบติังานตามหนา้ท่ีดว้ยความรับผดิชอบ...” 
     1.18.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “... การประเมนิผลการ
ปฏิบติังานการเล่ือนระดบั เล่ือนขั้นเงินเดือน ควรพจิารณาในรูปแบบของคณะกรรมการ...” 
    1.19 นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลโพนงาม  อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์  
     1.19.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั “...มีการวางแผนกรอบอตัรา
ก าลงัคน ในปัจจุบนั และอนาคตใหช้ดัเจน เพื่อใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการของหน่วยงาน...” 
     1.19.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง “...หลีกเล่ียงการใชร้ะบบอุปถมัภม์ากกว่า
คุณธรรมในการบรรจุแต่งตั้งพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล ...” 
     1.19.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “...ก่อนบรรจุแต่งตั้งบุคลากรใหม่ ควรมี
การฝึกทดลองงานตามมาตรฐานของส านกังานท่ีก  าหนด และปฏิบติัตามขั้นตอนใหค้รบ โดย
ไม่เลือกปฏิบติั...” 
     1.19.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “...ใหพ้ิจารณาถึงความรู้
ความสามารถในการปฏิบติังานดว้ยความอุตสาหะ การรักษาวินยั ของพนกังานส่วนต าบล...” 
    1.20 รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลโพนงาม อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์ 
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     1.20.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั “...ปรับปรุงโครงสร้างอตัราก าลงั
บุคลากร โดยเพ่ิมพนกังานจา้งชัว่คราวใหม้ากกว่าน้ี เพ่ือใหเ้พียงพอกบัปริมาณท่ีเพ่ิมข้ึน...” 
     1.20.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง “...ใหห้น่วยงานส่วนกลางท่ีมีหนา้ท่ีก  ากบั
ดูแลองคก์ารปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีด าเนินการสอบแข่งขนัและไดข้ึ้นบญัชีผูส้อบแข่งขนัได้
แลว้จดัส่งบุคคลมาบรรจุท่ีองคก์ารบริหารส่วนต าบลตามต าแหน่งว่าง...” 
     1.20.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “...มีการจดัอบรมพฒันาพนกังานท่ีมีอยู ่
อบรมดา้นความรู้ อบรมดา้นทศันคติต่อองคก์ร และเพื่อนร่วมงาน การพฒันาศกัยภาพต่าง ๆ  ...” 
     1.20.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “...ใหพ้นกังานส่วนต าบล
ไดรั้บการฝึกอบรมเก่ียวกบัหลกัเกณฑด์า้นการประเมินผลการปฏิบติังานในการเล่ือนระดบั...” 
    1.21 นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลยางท่าแจง้ อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์  
     1.21.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั “...ใหอ้  านาจแก่ทอ้งถ่ินในการ
ก าหนดกรอบอตัราก าลงัเองโดยไม่ตอ้งขอความเห็นชอบจากทอ้งถ่ินจงัหวดั...” 
     1.21.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง “... เพ่ือใหก้ารบรรจุแต่งตั้งมีความโปร่งใส
ควรใหก้รมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ินเป็นหน่วยงานท่ีด าเนินการสอบแข่งขนัเพ่ือบรรจุ
บุคคลท่ีสอบแข่งขนัใหอ้งคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินทัว่ประเทศ...” 
     1.21.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “...มีการติดตามและประเมนิผล หลงัจาก
การฝึกอบรมหรือศกึษาดุงานของบุคลากร...” 
     1.21.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “...การบริหารงานบุคคลดา้น
การเล่ือนระดบัจะไม่ค่อยมีปัญหาเหมือนดา้นอ่ืน เน่ืองจากการเล่ือนระดบัของพนกังานส่วน
ต าบลจะยดึตามหลกัเกณฑท่ี์ก าหนด...” 
    1.22 รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลยางท่าแจง้  อ  าเภอโกสุมพิสยั  
จงัหวดัมหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์ 
     1.22.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั “...ใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการ
วางแผนอตัราก าลงัคนของหน่วยงานอยา่งเป็นระบบ...” 
     1.22.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง “...มีกรอบท่ีชดัเจน ในการบรรจุแต่งตั้ง
พนกังานจา้งชัว่คราวท่ีปฏิบติังานไม่ต ่ากว่า 5 ปี ใหเ้ป็นพนกังานจา้งประจ า...” 
     1.22.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “... พฒันาส่งเสริมในดา้นความสามคัคี 
ไม่เลือกพรรคเลือกพวก การท างานเป็นทีม...” 
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     1.22.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “...ในการประเมนิผลการ
ปฏิบติังานเพ่ือเล่ือนขั้นเงินเดือนส่วนมากจะก าหนดการเล่ือนก่อนว่าในแต่ละรอบของการ
เล่ือนขั้นเงินเดือนจะตอ้งเป็นพนกังานส่วนต าบลคนไหนก่อนแลว้จึงประเมินตามการเล่ือนขั้น
เงินเดือนซ่ึงเป็นการท างานจากปลายมาหาตน้...” 
    1.23 นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลยางนอ้ย อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์  
     1.23.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั “...ก  าหนดต าแหน่งในสายงาน
ต่างๆ จ านวนต าแหน่ง และระดบัต าแหน่ง ใหเ้หมาะสมกบัภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
ปริมาณงาน 
     1.23.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง “...มีกฎหมายท่ีสามารถเอาผดิกบัผูบ้ริหารท่ี
เรียกร้องผลประโยชนก์บัผูบ้รรจุแต่งตั้งใหช้ดัเจน...” 
     1.23.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “... มีการวางแผนพฒันาบุคลากรอยา่ง
ต่อเน่ือง เพื่อใหบุ้คลากรมีคุณภาพในการปฏิบติังาน เช่น เพ่ิมการอบรมบุคลากรในสายงาน
ต่างๆ ส่งบุคลากรดูงานนอกสถานท่ี จดัสมัมนาเชิงวิชาการระหว่างบุคลากรในหน่วยงานและ
นอกหน่วยงานเป็นประจ า...” 
     1.23.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “...ในการประเมนิผลการ
ปฏิบติังานควรพจิาณาในรูปของคณะกรรมการ และผูบ้ริหารควรมคีวามเป็นธรรม...” 
    1.24 รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลยางนอ้ย อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์ 
     1.24.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั  “...มีการจดัท าแผนอตัราก าลงัคน
ใหค้รอบคลุมเหมาะสมกบัปริมาณงาน...” 
     1.24.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง “...ใหโ้อกาสดา้นการศกึษาเรียนรู้เก่ียวกบั
งานท่ีรับผดิชอบ ...” 
     1.24.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “...บุคลากรมีความสนใจในการพฒันา
ตนเองอยา่งเต็มก าลงัความสามารถอุทิศตนใหก้บังานท่ีตนไดรั้บผดิชอบอยา่งเต็มท่ี และมีความ
มุ่งมัน่ในการปรับปรุงหลกั วิธีการปฏิบติังานอยูอ่ยา่งต่อเน่ือง...” 
     1.24.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “...การประเมนิผลการ
ปฏิบติังานปฏิบติัตามเกณฑอ์ยูแ่ลว้ไม่มีปัญหาดา้นน้ี...” 
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    1.25 นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลเลิงใต ้ อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์  
     1.25.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั  “...มีการวิเคราะห์อตัราก าลงั และ
ความตอ้งการก าลงัคนท่ีตอ้งการในอนาคต...” 
     1.25.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง “...ใหโ้อกาสกบัพนกังานท่ีมคุีณสมบติั
ครบถว้นสามารถเปล่ียนสายงานในต าแหน่งท่ีสูงข้ึนได.้..” 
     1.25.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “...มีการจดัประชุมทางวิชาการกบั
หน่วยงานอ่ืนเสมอ เพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการปฏิบติังานของบุคลากรของหน่วยงาน 
ต่างๆ ท่ีมีการปฏิบติัท่ีคลา้ยคลึงกนั อนัจะน าไปสู่ศกัยภาพของผลงานท่ีดีของบุคลากรและ
หน่วยงาน...” 
     1.25.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “...น าคะแนนท่ีมาจากผลการ
ปฏิบติังานจริง ๆ ของแต่ละบุคคลมาเป็นเกณฑใ์นการพิจารณาการเล่ือนระดบั เล่ือนขั้น
เงินเดือน ใหย้ดึตามหลกัเกณฑอ์ยา่งเคร่งครัด เน่ืองจากจะมีผลต่อขวญัและก าลงัใจของบุคลากร
ทุกคน...” 
    1.26 รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลเลิงใต ้ อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์ 
     1.26.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั    “...น าเทคโนโลยสีารสนเทศ มา
ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูในการวางแผนงานบุคลากร...” 
     1.26.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง “...การเรียกบรรจุผูส้อบแข่งขนัเป็นไป
ตามล าดบัท่ีข้ึนบญัชีไว.้..” 
     1.26.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “...บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล
ส่วนมากจะไดรั้บการฝึกอบรมอยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง หรือไม่ไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมเลยในแต่ละ
ปี ซ่ึงในแต่ละปีจะมีระเบียบ กฎเกณฑต่์างๆ ท่ีออกมาใหม่ ถา้ไม่ไดเ้ขา้รับการอบรมก็จะไม่รู้ใน
ระเบียบ กฎเกณฑท่ี์ออกมาใหม่ หรือรู้แต่จะชา้...” 
     1.26.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “...ก  าหนดหลกัเกณฑใ์นการ
ประเมินผลการปฏิบติังานใหช้ดัเจนและเป็นท่ียอมรับ...” 
    1.27 นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองบวั อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์  
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     1.27.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั  “...พฒันาระบบการส่ือสาร
ระหว่างหน่วยงานในการวางแผนงานบุคลากร  ...” 
     1.27.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง “...การบรรจุเป็นไปตามระยะเวลาท่ีก  าหนด
ในประกาศผลสอบ...” 
     1.27.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “...ใหม้ีการส ารวจความตอ้งการในการ
เขา้รับการฝึกอบรมของบุคลากรว่าตอ้งการฝึกอบรมในเร่ืองใดแลว้จดัส่งบุคลากรเขา้รับการ
ฝึกอบรมหรือหน่วยงานจดัการฝึกอบรมเองโดยการเชิญวิทยากรท่ีมีความรู้ความช านาญใน
หลกัสูตรท่ีจะอบรมมาใหค้วามรู้และแลกเปล่ียนประสบการณ์...” 
     1.27.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “...เปิดโอกาสให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลภายนอกมีส่วนร่วมในการประเมินและแสดงความคิดเห็นเพื่อ
ก่อใหเ้กิดความยติุธรรม...” 
    1.28 รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลหนองบวั อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์ 
     1.28.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั     “...ก  าหนดกรอบร้อยละส่ีสิบ
ของงบประมาณรายจ่ายเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบิหารส่วนต าบลหนองบวั มี
ความยดืหยุน่ไม่ตายตวั...” 
     1.28.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง “...การเรียกบรรจุตรงตามต าแหน่งท่ี
สอบแข่งขนัได.้..” 
     1.28.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “...ใหม้ีการปฐมนิเทศบุคลากรท่ีบรรจุ
ใหม่ในเร่ืองระเบียบ กฎหมาย แนวทางปฏิบติังานท่ีถกูตอ้ง ใหม้ีการจดัส่งบุคลากรเขา้รับการ
ฝึกอบรมทุกปี ในหลกัสูตรท่ีเก่ียวกบัต าแหน่งงานของแต่ละบุคคล และในหลกัสูตรอ่ืน ๆ ท่ี
เก่ียวขอ้ง...” 
     1.28.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “...ผูบ้ริหารเขา้รับการอบรม
เก่ียวกบังานดา้นบริหารบุคคลใหม้ากกว่า...” 
    1.29 นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลแห่ใต ้ อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์  
     1.29.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั  “...มีการจดัท าแผนอตัราก าลงัคน
ใหค้รอบคลุมเหมาะสมกบัปริมาณงาน...” 
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     1.29.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง  “...มีการทดลองงานโดยค านึงถึงความรู้ 
ความสามารถ และความเหมาะสมในต าแหน่ง...” 
     1.29.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “...ใหม้ีการส ารวจความตอ้งการในการ
เขา้รับการฝึกอบรมของบุคลากรและการจดัส่งเขา้รับการฝึกอบรมทุกคร้ังและหลกัสูตรอ่ืน ๆ ท่ี
จ  าเป็นและจะตอ้งมีการประเมินผลจากการเขา้รับการฝึกอบรมทุกคร้ัง...” 
     1.29.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “...ระบบการใหค้วามดี
ความชอบเป็นระบบท่ีเกิดจากการมีส่วนร่วมของขา้ราชการ พนกังานทุกต าแหน่ง...” 
    1.30 รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลแห่ใต ้  อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์ 
     1.30.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั “...ใหอ้  านาจแก่ทอ้งถ่ินในการ
ก าหนดกรอบอตัราก าลงัเองโดยไม่ตอ้งขอความเห็นชอบจากทอ้งถ่ินจงัหวดั...” 
     1.30.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง    “...มีการน าหลกัคุณธรรมมาใชใ้น
กระบวนการสรรหา แต่งตั้ง และบรรจุบุคลากรท่ีจะเขา้รับมาปฏิบติังานในองคก์ร...” 
     1.30.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “...องคก์ารบริหารส่วนต าบลจดัใหม้ีการ
ฝึกอบรมเองโดยการเชิญวิทยากรท่ีมีความรู้ความช านาญในหลกัสูตรท่ีจะอบรมมาใหค้วามรู้
และแลกเปล่ียนประสบการณ์ บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลจะไดรั้บความรู้เท่าเทียมกนั
ดีกว่าส่งบุคลากรไปอบรมจากหน่วยงานต่าง ๆ...” 
     1.30.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “...น าผลการปฏิบติังานจริงมา
ใชพ้ิจารณาความดีความชอบอยา่งเป็นระบบ...” 
    1.31 นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลเหล่า  อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์  
     1.31.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั  “...จดัท าแผนอตัราก าลงัควรมีการ
วิเคราะห์ภารกิจ โครงสร้างการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลอยา่งน้อย 3 ปี...” 
     1.31.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง “...มีการประชาสมัพนัธก์ารสรรหาบุคคล
เขา้มาท างานในวงกวา้งผา่นส่ือต่าง ๆ เช่น ผา่นเวป็ไซต ์วิทย ุและท าหนงัสือถึงส่วนราชการต่าง 
ๆ อยา่งทัว่ถึง...” 
     1.31.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “...ใหมี้การปฐมนิเทศบุคลากรท่ีบรรจุ
ใหม่ใหรู้้ระเบียบ กฎหมาย แนวทางปฏิบติังานท่ีถกูตอ้ง ใหม้ีการจดัส่งบุคลากรเขา้รับการ
อบรมในหลกัสูตรท่ีตรงกบัสายงานและหลกัสูตรอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง...” 



84 
 

     1.31.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “...มีการประเมนิ 360 องศา...” 
    1.32 รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลเหล่า อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์ 
     1.32.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั  “...มีการวางแผนกรอบอตัรา
ก าลงัคน ในปัจจุบนัและอนาคตใหช้ดัเจน เพื่อใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการของหน่วยงาน...” 
     1.32.2 ดา้นการบรรจุ แต่งตั้ง “...เมื่อกระบวนการคดัเลือกเป็นไปตาม
ระเบียบหลกัเกณฑแ์ลว้การบรรจุแต่งตั้งก็จะมีความโปร่งใสสามารถบรรจุบุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถท่ีผา่นการคดัเลือกจริง ๆ เขา้มาปฏิบติังาน...” 
     1.32.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “...ใหข้า้ราชการหรือพนกังานส่วน
ทอ้งถ่ิน ลกูจา้งประจ าและพนกังานจา้งทุกคน ไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถอยา่งนอ้ยปี
ละ 1 คร้ัง ...” 
     1.32.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “...แจง้ผลการประเมินให้
บุคลากรทราบเพื่อจะไดน้ าไปพฒันาปรับปรุงขอ้บกพร่อง...” 
    1.33 นายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลเข่ือน  อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์  
     1.33.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั “...ใหค้วามส าคญัในการวางแผน
อตัราก าลงัคน โดยค านึงถึงปริมาณงานและภารกิจของงานเป็นส าคญั  ...” 
     1.33.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง    “...จดัใหม้ีการสอบแข่งขนัและทดสอบ
ความรู้ความสามารถอยา่งแทจ้ริงและจดัส่งผูท่ี้สอบผา่นเพ่ือบรรจุท่ีทอ้งถ่ิน เพ่ือเป็นการป้องกนั
การเรียกรับผลประโยชนจ์ากผูท่ี้บรรจุกรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน...” 
     1.33.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “...ส่งเสริมสนบัสนุนใหบุ้คลากรได้
พฒันาตนโดยท าผลงาน หรือโครงการ เขา้รับการอบรม สมัมนาและศึกษาต่อเพ่ิมเติม ...” 
     1.33.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “...มีการตรวจสอบการท างาน
ของบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ...” 
    1.34 รองนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลเข่ือน  อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดั
มหาสารคาม (สมัภาษณ์ทางโทรศพัท)์ 
     1.34.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั “...พิจารณาก าหนดโครงสร้างและ
วางแผนอตัราก าลงัคน ใหส้ามารถปฏิบติัภารกิจของหน่วยงานไดต้ามวตัถุประสงคอ์ย่างแทจ้ริง...” 
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     1.34.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง “...การบรรจุแต่งตั้งค  านึงถึงความตอ้งการ
และความเหมาะสมขององคก์ารบริหารส่วนต าบลเข่ือน...” 
     1.34.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร “...สนบัสนุนใหม้ีโครงการพฒันา
บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลอยา่งต่อเน่ือง...” 
     1.34.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน “...มีการประเมนิผลการ
ปฏิบติังานอยา่งเป็นธรรมในภาพรวม...” 
   2. วเิคราะห์บทสัมภาษณ์โดยรวม 
    2.1 ดา้นการจดัท าแผนกรอบอตัราก าลงั 
     2.1.1 มีการวิเคราะห์ ก  าหนดโครงสร้าง และวางแผนกรอบอตัราก าลงัคน 
ในปัจจุบนัและอนาคตใหช้ดัเจน เพื่อใหค้รอบคลุม และเหมาะสมกบัความตอ้งการของ
หน่วยงานไดต้ามวตัถุประสงคอ์ยา่งแทจ้ริง ใหค้วามส าคญัในการวางแผนอตัราก าลงัคน โดย
ค านึงถึงปริมาณงานและภารกิจของงานเป็นส าคญั จดัท าแผนอตัราก าลงัควรมีการวิเคราะห์
ภารกิจ โครงสร้างการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลอยา่งนอ้ย 3 ปี 
     2.1.2 ก  าหนดกรอบร้อยละส่ีสิบของงบประมาณรายจ่ายเก่ียวกบัการ
บริหารงานบุคคลขององคก์ารบิหารส่วนต าบลมีความยดืหยุน่ไม่ตายตวั ก  าหนดต าแหน่งใน
สายงานต่างๆ จ านวนต าแหน่ง และระดบัต าแหน่ง ใหเ้หมาะสมกบัภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
ปริมาณงาน และคุณภาพของงาน รวมทั้งสร้างความกา้วหนา้ในสายอาชีพของกลุ่มงานต่างๆ 
     2.1.3 น าเทคโนโลยสีารสนเทศ พฒันาระบบการส่ือสารระหว่าง
หน่วยงานในการวางแผนงานบุคลากร มาใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูในการวางแผนงาน
บุคลากร 
    2.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง 
     2.2.1 ใหมี้การลดอ านาจในการบรรจุแต่งตั้งของผูบ้ริหารเน่ืองจาก
ผูบ้ริหารมาจากการเลือกตั้ง จดัใหม้ีการสอบแข่งขนัและทดสอบความรู้ความสามารถอยา่ง
แทจ้ริงและจดัส่งผูท่ี้สอบผา่นเพ่ือบรรจุท่ีทอ้งถ่ิน เพ่ือเป็นการป้องกนัการเรียกรับผลประโยชน์
จากผูท่ี้บรรจุกรมส่งเสริมการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน เมื่อกระบวนการคดัเลือกเป็นไปตาม
ระเบียบหลกัเกณฑแ์ลว้การบรรจุแต่งตั้งก็จะมีความโปร่งใสสามารถบรรจุบุคคลท่ีมีความรู้
ความสามารถท่ีผา่นการคดัเลือกจริง ๆ เขา้มาปฏิบติังาน 
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     2.2.2 มีการบรรจุแต่งตั้ง จดัหา สรรหา บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ 
ตรงตามหลกัสูตรการศึกษาท่ีหน่วยงานตอ้งการมาปฏิบติังานในฝ่ายงานดา้นนั้น ๆ เพื่อใหเ้กิด
ประสิทธิภาพสูงสุด ค  านึงถึงความตอ้งการและความเหมาะสมขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
     2.2.3 มีการน าหลกัคุณธรรมมาใชใ้นกระบวนการสรรหา แต่งตั้ง และ
บรรจุบุคลากรท่ีจะเขา้รับมาปฏิบติังานในองคก์ร น าหลกัธรรมาภิบาลมาใชใ้นการสรรหาและ
บรรจุแต่งตั้งบุคคลเขา้ท างาน หลีกเล่ียงการใชร้ะบบอุปถมัภม์ากกว่าคุณธรรมในการบรรจุ
แต่งตั้งพนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
     2.2.4 มีการอบรมและปฐมนิเทศบุคลากรใหม่เพื่อใหท้ราบทิศทางและ
นโยบายการปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบล มีการทดลองงานโดยค านึงถึงความรู้
ความสามารถ และความเหมาะสมในต าแหน่ง จดัใหมี้พ่ีเล้ียงเพ่ือก ากบัดูแลและใหค้  าแนะน า
แนวทางการปฏิบติังานใหบุ้คลากรใหม่ ช้ีแจงนโยบายการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วน
ต าบลใหบุ้คลากรใหม่ทราบอยา่งชดัเจน 
     2.2.5 มีการประชาสมัพนัธก์ารสรรหาบุคคลเขา้มาท างานในวงกวา้งผา่น
ส่ือต่าง ๆ เช่น ผา่นเวป็ไซต ์วิทย ุและท าหนงัสือถึงส่วนราชการต่าง ๆ อยา่งทัว่ถึง 
    2.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร 
     2.3.1 ใหม้ีการส ารวจความตอ้งการในการเขา้รับการฝึกอบรม หรือ
หน่วยงานจดัการฝึกอบรมเอง โดยการเชิญวิทยากรท่ีมีความรู้ความช านาญในหลกัสูตรท่ีจะ
อบรมมาใหค้วามรู้และแลกเปล่ียนประสบการณ์ บุคลากร มีการฝึกอบรมบุคลากรใหม้ี
ประสิทธิภาพ แม่นย  าในระเบียบขอ้กฎหมาย  เรียนรู้กลยทุธการปฏิบติังาน และประสบการณ์
แก่บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง เหมาะสม และส่งเสริมการท างานเป็นทีม 
     2.3.2 ส่งเสริมใหบุ้คลากรศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน โดยจดัหาแหล่ง
เงินทุนเพื่อจะศึกษาต่อใหบุ้คลากรท่ีมีทุนทรัพยน์อ้ย และหาแหล่งเงินทุนกูย้มืเพื่อการศกึษาให้
บุคลากรท่ีพึงประสงคจ์ะศกึษาต่อในระดบัท่ีตนเองสนใจอยา่งต่อเน่ือง การท าผลงานทางวิชา
กร หรือโครงการ 
     2.3.3 น าบุคลากรศกึษาดูงานองคก์ารบริหารส่วนต าบลของจงัหวดัอื่น ๆ 
ท่ีมีผลงานดีเด่น ประสบผลส าเร็จในการปฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ เพื่อกระตุน้ใหบุ้คลากรของ
หน่วยงาน ไดน้ ากลบัมาปรับปรุงการพฒันาคุณภาพการปฏิบติังาน และหน่วยงานอยา่งต่อเน่ือง 
และสม ่าเสมอเพ่ิมมากข้ึน จดัสมัมนาเชิงวิชาการระหว่างบุคลากรในหน่วยงานและนอก
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หน่วยงานเป็นประจ า ใหข้า้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ลกูจา้งประจ าและพนกังานจา้ง
ทุกคน ไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถอยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง 
     2.3.4 มีการส่งเสริมการพฒันาบุคลากรใหม้ีความรู้ความสามารถดา้น
เทคโนโลยสีารสนเทศ      
    2.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 
     2.4.1 ค  านึงถึงผลการปฏิบติังานของบุคลากร เป็นหลกั มีความยติุธรรม
แก่บุคลากรท่ีปฏิบติังานดว้ยความพากเพียร ขยนัขนัแข็ง เพื่อสร้างขวญั และก าลงัใจใหแ้ก่
บุคลากรยดึระบบคุณธรรมมากกว่าระบบอุปถมัภใ์นการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยเนน้
คุณภาพงาน และผลสมัฤทธ์ิของงานเป็นหลกั  น าหลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังาน 
ส าหรับการพิจารณาตามความดีความชอบองคก์ารบริหารส่วนต าบลไดม้ีการด าเนินการอยา่ง
เปิดเผย ชดัเจนทุกขั้นตอน ใหบุ้คลากรทุกคนทราบ  น าผลการประเมินการปฏิบติังานของ
บุคลากรไปใชใ้นการวางแผนเพื่อพฒันาในปีต่อไป 
     2.4.2 มีการประเมินบุคลากรหลงัจากไปฝึกอบรมการปฏิบติังานของ
บุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานเต็มความสามารถ  
มีการตรวจสอบการท างานของบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ  มีการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่ง
เป็นธรรมในภาพรวม 
     2.4.3 มีการแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินการปฏิบติังานโดยมีผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียร่วมด าเนินงาน ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 
     2.4.4 จดัท าคู่มือการปฏิบติังานเพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินงาน และมี
การประเมินตนเองตามแบบการประเมินตนเองขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
     2.4.5 การประเมินผลเพื่อพิจารณาเล่ือนต าแหน่งของบุคลากร ควร
ค านึงถึงงานท่ีเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัตลอดปี และความรับผดิชอบเอาใจใส่ต่อหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมาย รวมทั้งเวลาในการลากิจ ลาป่วย และลาพกัร้อนมีนอ้ยหรือไม่มีเลย  ใหเ้ป็นเกณฑ ์
ในการพิจารณาขั้นพ้ืนฐาน การเล่ือนระดบั เล่ือนขั้นเงินเดือนควรพิจารณาในรูปแบบของ
คณะกรรมการ พิจารณาถึงความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานตามความอุตสาหะ การรักษา
วินยั เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลภายนอกมีส่วนร่วมในการประเมนิและแสดง
ความคิดเห็นเพื่อก่อใหเ้กิดความยติุธรรมระบบการใหค้วามดีความชอบเป็นระบบท่ีเกิดจากการ
มีส่วนร่วมของขา้ราชการ พนกังานทุกต าแหน่ง  มีการประเมิน 360 องศา แจง้ผลการประเมิน
ใหบุ้คลากรทราบเพื่อจะไดน้ าไปพฒันาปรับปรุงขอ้บกพร่อง 



บทที ่5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 ในการวิเคราะห์ขอ้มลูเพื่อน าเสนอผลการศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลของ
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั  จงัหวดัมหาสารคาม สรุป อภิปรายผล 
และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี  
  1. วตัถุประสงคข์องการวจิยั 
  2. สรุปผลการวิจยั 
  3. อภิปรายผล 
  4. ขอ้เสนอแนะ 

วตัถุประสงค์ของการวิจยั 

 1. เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานบุคคลของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม 
 2. เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานบุคคลของบุคลากร
องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม จ  าแนก ตามเพศ 
อาย ุระดบัการศกึษา และต าแหน่ง  
 3. เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วน
ต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม 

สรุปผลการวจิยั 

 ผลการศึกษาปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ี
อ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม สรุปไดด้งัน้ี 
  1. ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอ
โกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมและรายดา้นทั้ง 4 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง คือ 
   1.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั 
   1.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร 
   1.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร 
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   1.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน  
  2. บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีเป็นเพศหญิงมีปัญหาการบริหารงาน
บุคคล โดยรวม และรายดา้น 1 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาบุคลากร มากกว่าเพศชายอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ  (p-value <.05) แต่บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีเพศแตกต่าง
กนั มีปัญหาการบริหารงานบุคคลรายดา้น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั ดา้นการ
บรรจุแต่งตั้งบุคลากร และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ไมแ่ตกต่างกนั 
  3. บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีช่วงอายไุม่เกิน 30 ปี มีปัญหาการ
บริหารงานบุคคล โดยรวม มากกว่า บุคลากรท่ีมีช่วงอาย ุ31 – 40 ปี และ 41-50 ปี และบุคลากร
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีช่วงอายมุากกว่า 50 ปี มปัีญหาการบริหารงานบุคคล ดา้นการ
บรรจุแต่งตั้งบุคลากร มากกว่า บุคลากรท่ีช่วงอายไุม่เกิน 30 ปี , 31-40 ปี และ 41-50 ปี อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ  (p-value <.05) แต่บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมีปัญหาการ
บริหารงานบุคคลรายดา้น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั ดา้นการพฒันาบุคลากร 
และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 
  4. บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีระดบัการศกึษาต่างกนั ดา้นการจดัท า
แผนอตัราก าลงั ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานโดยรวม 
และรายดา้น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร ดา้นการ
พฒันาบุคลากร  และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ไมแ่ตกต่างกนั 
  5. บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีด ารงต าแหน่งพนกังานจา้งมีปัญหาการ
บริหารงานบุคคล โดยรวม และรายดา้น 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั และดา้น
การบรรจุแต่งตั้ง  มากกว่า  บุคลากรท่ีด ารงต าแหน่งพนกังานส่วนต าบล ผูบ้ริหาร อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ  (p-value <.05)  แต่บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมีปัญหาการ
บริหารงานบุคคลรายดา้น 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 
  6. ขอ้เสนอแนะ จ  าแนกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 
   6.1 ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เสนอแนะ ควรมกีาร
วางแผนกรอบอตัราก าลงับุคลากร ในปัจจุบนัและอนาคตใหช้ดัเจนเพื่อใหเ้หมาะสมกบัความ
ตอ้งการของหน่วยงาน รองลงมาควรปรับปรุงโครงสร้างอตัราก  าลงับุคลากร โดยเพิ่มพนกังาน
จา้งชัว่คราวใหม้ากกว่าน้ี เพ่ือใหเ้พียงพอกบัปริมาณงานท่ีเพ่ิมข้ึนและการจดัท าแผนอตัราก าลงั



90 
 

ในการรับบุคลากรเขา้มาใหม่ควรค านึงถึงหนา้ท่ีท่ีจะปฏิบติั  คุณสมบติัของผูส้มคัร ความรู้
ความสามารถพิเศษใหต้รงกบัสาขาท่ีตอ้งการอยา่งละเอียด ถกูตอ้งและเหมาะสม  
   6.2 ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เสนอแนะควรมี
กรอบท่ีชดัเจน ในการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรใหช้ดัเจนและเป็นลายลกัษณ์อกัษร รองลงมา
รัฐบาลควรมีมาตรการตรวจสอบในการบรรจุบุคลากรอยา่งเขม้งวด 
   6.3 ดา้นการพฒันาบุคลากร พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เสนอแนะใหจ้ดัสรร
งบประมาณในการพฒันาบุคลากรใหเ้พียงพอต่อความตอ้งการของบุคลากร รองลงมาควร
จดัสรรงบประมาณสนบัสนุนในดา้นการพฒันาบุคลากร เช่นการฝึกอบรม การศกึษาดูงานให้
สม  ่าเสมอ  
   6.4 ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานมี พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เสนอแนะ
ควรน าหลกัการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีมีมาตรฐานมีประสิทธิภาพ มาใชใ้นการประเมินผล
การปฏิบติังาน มากท่ีสุด รองลงมาผูบ้ริหารตอ้งมีความเป็นธรรมมีจิตใจเป็นกลางในการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

อภปิรายผล 

 จากการอภิปรายผลการศึกษา ผูศึ้กษาไดอ้ภิปรายผลตามล าดบั ดงัน้ี 
  1. ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอ
โกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวม และรายดา้นทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการจดัท าแผน
อตัราก าลงั ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง การท่ีผลการวิจยัปรากฏเช่นน้ีอาจเป็นเพราะปัจจยัหลายอยา่ง
ท่ีเป็นปัญหาท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น การจดัท าแผนไม่ไดป้ระเมินถึงความตอ้งการก าลงับุคลากรท่ีมีอยู่
ในปัจจุบนัและอนาคต โครงสร้างกรอบอตัราก าลงัมีคุณสมบติัไม่ตรงกบังานและโครงสร้างท่ี
ตอ้งการองคก์รใชร้ะบบอุปถมัภใ์นการบรรจุแต่งตั้งบุคคลากร  การส่งเสริมการพฒันาบุคลากร
ยงัไม่ทัว่ถึงทุกกลุ่มงานและไม่ต่อเน่ือง  การประเมนิท่ีไม่เป็นไปตามเกณฑแ์ละวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน และมกีารประเมินผลการปฏิบติังานไม่เสมอภาค เป็นตน้  จึงน่าจะ
เป็นเหตุผลใหม้ีปัญหาการบริหารงานบุคคล โดยรวมและเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางทุก
ดา้น ซ่ึงสอดคลอ้งการผลการวิจยัของสราวุธ  อินทะพนัธุ ์(2548 : 114 – 116) ; อรทยั จนัทร์
เหลือง (2548 : 60 – 62)  ; อนนัต ์ อรรคเศรษฐงั (2551 : 75 – 77) ระดบัปัญหาการบริหารงาน
บุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ทุกดา้น และ
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ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัผลสมัภาษณ์ของผูบ้ริหารองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสยั 1) ดา้นการจดัท าแผนกรอบอตัราก าลงั 1.1) มีการวิเคราะห์ ก  าหนดโครงสร้าง และ
วางแผนกรอบอตัราก าลงัคน ในปัจจุบนัและอนาคตใหช้ดัเจน เพ่ือใหค้รอบคลุม และเหมาะสม
กบัความตอ้งการของหน่วยงานไดต้ามวตัถุประสงคอ์ยา่งแทจ้ริง ใหค้วามส าคญัในการวางแผน
อตัราก าลงัคน โดยค านึงถึงปริมาณงานและภารกิจของงานเป็นส าคญั  จดัท าแผนอตัราก าลงั
ควรมกีารวิเคราะห์ภารกิจ โครงสร้างการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลอยา่ง
นอ้ย 3 ปี 1.2) ก  าหนดกรอบร้อยละส่ีสิบของงบประมาณรายจ่ายเก่ียวกบัการบริหารงานบุคคล
ขององคก์ารบิหารส่วนต าบลมีความยดืหยุน่ไม่ตายตวั  ก  าหนดต าแหน่งในสายงานต่างๆ 
จ  านวนต าแหน่ง และระดบัต าแหน่ง ใหเ้หมาะสมกบัภาระหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ปริมาณงาน 
และคุณภาพของงาน รวมทั้งสร้างความกา้วหนา้ในสายอาชีพของกลุ่มงานต่าง  ๆ1.3) น า
เทคโนโลยสีารสนเทศ พฒันาระบบการส่ือสารระหว่างหน่วยงานในการวางแผนงานบุคลากร 
มาใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลูในการวางแผนงานบุคลากร 2) ดา้นการบรรจุแต่งตั้ง 2.1) ใหม้ี
การลดอ านาจในการบรรจุแต่งตั้งของผูบ้ริหารเน่ืองจากผูบ้ริหารมาจากการเลือกตั้ง  จดัใหม้ี
การสอบแข่งขนัและทดสอบความรู้ความสามารถอยา่งแทจ้ริงและจดัส่งผูท่ี้สอบผา่นเพ่ือบรรจุ
ท่ีทอ้งถ่ิน เพ่ือเป็นการป้องกนัการเรียกรับผลประโยชนจ์ากผูท่ี้บรรจุกรมส่งเสริมการปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ิน  เม่ือกระบวนการคดัเลือกเป็นไปตามระเบียบหลกัเกณฑแ์ลว้การบรรจุแต่งตั้งก็จะ
มีความโปร่งใสสามารถบรรจุบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถท่ีผา่นการคดัเลือกจริงๆ เขา้มา
ปฏิบติังาน 2.2) มีการบรรจุแต่งตั้ง จดัหา สรรหา บุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ตรงตาม
หลกัสูตรการศึกษาท่ีหน่วยงานตอ้งการมาปฏิบติังานในฝ่ายงานดา้นนั้นๆ เพ่ือใหเ้กิด
ประสิทธิภาพสูงสุด  ค  านึงถึงความตอ้งการและความเหมาะสมขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 
2.3)  มีการน าหลกัคุณธรรมมาใชใ้นกระบวนการสรรหา แต่งตั้ง และบรรจุบุคลากรท่ีจะเขา้
รับมาปฏิบติังานในองคก์ร น าหลกัธรรมาภิบาลมาใชใ้นการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งบุคคลเขา้
ท างาน  หลีกเล่ียงการใชร้ะบบอุปถมัภม์ากกว่าคุณธรรมในการบรรจุแต่งตั้งพนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบล 2.4) มกีารอบรมและปฐมนิเทศบุคลากรใหม่เพื่อใหท้ราบทิศทางและ
นโยบายการปฏิบติังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบล  มีการทดลองงานโดยค านึงถึงความรู้
ความสามารถ และความเหมาะสมในต าแหน่ง  จดัใหมี้พ่ีเล้ียงเพ่ือก  ากบัดูแลและใหค้  าแนะน า
แนวทางการปฏิบติังานใหบุ้คลากรใหม่  ช้ีแจงนโยบายการบริหารงานขององคก์ารบริหารส่วน
ต าบลใหบุ้คลากรใหม่ทราบอยา่งชดัเจน 2.5) มกีารประชาสมัพนัธก์ารสรรหาบุคคลเขา้มา
ท างานในวงกวา้งผา่นส่ือต่างๆ เช่น ผา่นเวป็ไซต ์วิทย ุและท าหนงัสือถึงส่วนราชการต่าง ๆ 
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อยา่งทัว่ถึง 3) ดา้นการพฒันาบุคลากร 3.1) ใหม้ีการส ารวจความตอ้งการในการเขา้รับการ
ฝึกอบรม หรือหน่วยงานจดัการฝึกอบรมเอง โดยการเชิญวทิยากรท่ีมีความรู้ความช านาญใน
หลกัสูตรท่ีจะอบรมมาใหค้วามรู้และแลกเปล่ียนประสบการณ์ บุคลากร มีการฝึกอบรม
บุคลากรใหม้ีประสิทธิภาพ แม่นย  าในระเบียบขอ้กฎหมาย  เรียนรู้กลยทุธการปฏิบติังาน และ
ประสบการณ์แก่นบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง เหมาะสม  และส่งเสริมการท างานเป็นทีม 3.2) 
ส่งเสริมใหบุ้คลากรศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน โดยจดัหาแหล่งเงินทุนเพ่ือจะศึกษาต่อให้
บุคลากรท่ีมีทุนทรัพยน์อ้ย และหาแหล่งเงินทุนกูย้มืเพื่อการศึกษาใหบุ้คลากรท่ีพึงประสงคจ์ะ
ศึกษาต่อในระดบัท่ีตนเองสนใจอยา่งต่อเน่ือง  การท าผลงานทางวิชาการ หรือโครงการ 3.3) น า
บุคลากรศกึษาดูงานองคก์ารบริหารส่วนต าบลของจงัหวดัอ่ืน ๆ ท่ีมีผลงานดีเด่น ประสบ
ผลส าเร็จในการปฏิบติังานในดา้นต่าง ๆ เพื่อกระตุน้ใหบุ้คลากรของหน่วยงาน ไดน้ ากลบัมา
ปรับปรุงการพฒันาคุณภาพการปฏิบติังาน และหน่วยงานอยา่งต่อเน่ือง และสม ่าเสมอเพ่ิมมาก
ข้ึน  จดัสมัมนาเชิงวิชาการระหว่างบุคลากรในหน่วยงานและนอกหน่วยงานเป็นประจ า ให้
ขา้ราชการหรือพนกังานส่วนทอ้งถ่ิน ลกูจา้งประจ าและพนกังานจา้งทุกคน ไดรั้บการพฒันา
ความรู้ความสามารถอยา่งนอ้ยปีละ 1 คร้ัง 3.4) มีการส่งเสริมการพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้
ความสามารถดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 4) ดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน 4.1) ค  านึงถึงผล
การปฏิบติังานของบุคลากร เป็นหลกั มีความยติุธรรมแก่บุคลากรท่ีปฏิบติังานดว้ยความ
พากเพียร ขยนัขนัแข็ง เพื่อสร้างขวญั และก าลงัใจใหแ้ก่บุคลากร ยดึระบบคุณธรรมมากกว่า
ระบบอุปถมัภใ์นการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยเนน้คุณภาพงาน และผลสมัฤทธ์ิของงาน
เป็นหลกั  น าหลกัเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบติังาน ส าหรับการพิจารณาตามความดี
ความชอบองคก์ารบริหารส่วนต าบลไดม้ีการด าเนินการอยา่งเปิดเผย ชดัเจนทุกขั้นตอน ให้
บุคลากรทุกคนทราบ  น าผลการประเมินการปฏิบติังานของบุคลากรไปใชใ้นการวางแผนเพื่อ
พฒันาในปีต่อไป 4.2) มกีารประเมินบุคลากรหลงัจากไปฝึกอบรมการปฏิบติังานของบุคลากร
อยา่งสม ่าเสมอ เพื่อใหบุ้คลากรมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานเต็มความสามารถ  มีการ
ตรวจสอบการท างานของบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ  มีการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเป็น
ธรรมในภาพรวม 4.3) มีการแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินการปฏิบติังานโดยมีผูส่้วนไดส่้วน
เสียร่วมด าเนินงาน ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบล 4.4) จดัท าคู่มือการ
ปฏิบติังานเพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินงาน และมีการประเมินตนเองตามแบบการประเมิน
ตนเองขององคก์ารบริหารส่วนต าบล 4.5) การประเมินผลเพื่อพิจารณาเล่ือนต าแหน่งของ
บุคลากร ควรค านึงถึงงานท่ีเจา้หนา้ท่ีปฏิบติัตลอดปี และความรับผดิชอบเอาใจใส่ต่อหนา้ท่ีท่ี
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ไดรั้บมอบหมาย รวมทั้งเวลาในการลากิจ ลาป่วย และลาพกัร้อนมีนอ้ยหรือไม่มีเลย  ใหเ้ป็น
เกณฑ ์ในการพิจารณาขั้นพ้ืนฐาน  การเล่ือนระดบั เล่ือนขั้นเงินเดือนควรพิจารณาในรูปแบบ
ของคณะกรรมการ พิจารณาถึงความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานดว้ยความอุตสาหะ การ
รักษาวินยั   เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาและบุคคลภายนอกมีส่วนร่วมในการประเมินและ
แสดงความคิดเห็นเพื่อก่อใหเ้กิดความยติุธรรม ระบบการใหค้วามดีความชอบเป็นระบบท่ีเกิด
จากการมีส่วนร่วมของขา้ราชการ พนกังานทุกต าแหน่ง  มีการประเมนิ 360 องศา   แจง้ผลการ
ประเมินใหบุ้คลากรทราบเพื่อจะไดน้ าไปพฒันาปรับปรุงขอ้บกพร่อง   
  2. บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีเป็นเพศหญิงมีปัญหาการบริหารงาน
บุคคล โดยรวม และรายดา้น 1 ดา้น ไดแ้ก่  ดา้นการพฒันาบุคลากร มากกว่าเพศชายอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ  (p-value <.05)  แต่บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีเพศแตกต่าง
กนัมีปัญหาการบริหารงานบุคคลรายดา้น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั ดา้นการ
บรรจุแต่งตั้งบุคลากร และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั การท่ีผลการวิจยั
ปรากฏเช่นน้ีอาจเป็นเพราะปัญหาความไม่เท่าเทียมทางเพศโดยเฉพาะการจา้งงาน การเล่ือนขั้น
ตามระบบราชการ ซ่ึงสาเหตุหลกัมาจากส่ิงท่ีเรียกว่าการเลือกปฏิบติั (Discrimination) กล่าวคือ
เป็นการปฏิบติัต่อบุคคลอยา่งแตกต่างกนั เน่ืองจากคุณสมบติัของบุคคลอนัไดแ้ก่ เพศ สีผวิ 
ศาสนา ความเช่ือทางการเมือง รวมถึงการไม่ใหค้วามนบัถือต่อผลการท างานของบุคคล และ
การระบุความตอ้งการซ่ึงคุณสมบติัของบุคคลในการท างานหน่ึง ๆ โดยการเลือกปฏิบติั ได้
ก่อใหเ้กิดการจ ากดัอิสรภาพของบุคคลในการท างานประเภทหน่ึงๆ ท่ีเขาปรารถนาส่งผลให้
ผูห้ญิงเกิดความเสียเปรียบผูช้ายในการท างาน อีกทั้งมีส่ิงท่ีเรียกว่าความพึงพอใจเป็นพิเศษ 
(Preference)  และระบบชายเป็นใหญ่ (Patriarchy) ซ่ึงเมื่อผนวกกนัแลว้ ความไม่เท่าเทียมทาง
เพศท่ีผูห้ญิงเป็นฝ่ายเสียเปรียบในการท างานจึงทวีข้ึน รวมทั้งผูบ้งัคบับญัชาหรือนายจา้งมกัจะ
พอใจผูช้ายมากกว่าผูห้ญิง เพราะผูช้ายมีแนวโนม้ท่ีมกีารศกึษาดีกว่าและมีประสบการณ์
มากกว่าผูห้ญิง โดยทัว่ไป องคก์รหน่ึง ๆ จะมีแนวโนม้การจดัแบ่งพนกังานโดยเพศอยา่งกวา้ง 
ๆ ออกเป็น 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มผูจ้ดัการ ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นผูช้าย กลุ่มพนกังาน เลขานุการ ซ่ึง
เกือบทั้งหมดเป็นผูห้ญิง กลุ่มพนกังานเทคนิค ซ่ึงมีสดัส่วนของผูช้ายและผูห้ญิงผสมกนั แต่ใน
ต าแหน่งท่ีมีค่าจา้งสูง ผูช้ายจะไดค้รองต าแหน่งเป็นส่วนใหญ่ และกลุ่มพนกังานท่ีเป็นภารโรง
ซ่ึงมีสดัส่วนของพนกังานท่ีเป็นชนกลุ่มนอ้ยและมีผูห้ญิงเป็นจ านวนมาก นอกจากน้ีช่องว่าง
ของรายไดร้ะหว่างชายและหญิงท่ีท างานอาชีพเดียวกนั มปีระสบการณ์การท างานดว้ยช่วงเวลา
เท่ากนัหรือผูห้ญิงมีประสบการณ์ท างานมากกว่าผูช้าย แต่รายไดแ้ละต าแหน่งของผูช้ายจะ
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มากกว่าของผูห้ญิงประกอบกบัมีผลการศึกษาท่ีช้ีใหเ้ห็นถึงสดัส่วนของสายการบงัคบับญัชาใน
สถานประกอบการว่าต าแหน่งเจา้หนา้ท่ีระดบัปฏิบติัการท่ีเป็นหญิงมีสดัส่วนสูงกว่าชาย 
ในขณะท่ีต าแหน่งหวัหนา้งานระดบัตน้ ผูจ้ดัการแผนก ตลอดจนผูอ้  านวยการฝ่าย ผูช้ายนั้นมี
สดัส่วนมากกว่าผูห้ญิง และเช่นเดียวกนักบัในระบบราชการท่ีสดัส่วนของผูห้ญิงท่ีท างานระดบั 
9 ถึง 11 มีนอ้ยกว่าสดัส่วนของผูช้ายอยา่งชดัเจน แมว้่าแนวโนม้ของสดัส่วนของผูห้ญิงท่ีได้
ท างานในต าแหน่งระดบัสูงจะปรากฏในทิศทางท่ีดีข้ึนก็ตาม จึงน่าจะเป็นเหตุผลใหผู้ห้ญิงมี
ปัญหาการบริหารงานบุคคลมากกว่าผูช้าย  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของอนนัต ์  อรรค
เศรษฐงั (2551 : 75 – 77) พบว่า บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนจงัหวดักาฬสินธุ ์ท่ีมีเพศ และ
อายแุตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของสาริกา  ทองค า (2558 : 708-709)  พบว่า 
พนกังานส่วนต าบลท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศกึษา และหน่วยงานท่ีสงักดัต่างกนั มีความคิดเห็น
ต่อปัญหาการบริหารงานบุคคลตามความคิดเห็นของพนกังานส่วนต าบลในเขตอ าเภอปลาปาก 
จงัหวดันครพนม แตกต่างกนับุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีช่วงอายไุม่เกิน 30 ปี มี
ปัญหาการบริหารงานบุคคล โดยรวม มากกว่า บุคลากรท่ีมช่ีวงอาย ุ31 – 40 ปี และ 41-50 ปี 
และบุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีช่วงอายมุากกว่า 50 ปี มีปัญหาการบริหารงาน
บุคคล ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร มากกว่า บุคลากรท่ีช่วงอายไุม่เกิน 30 ปี , 31-40 ปี และ 
41-50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  (p-value <.05) แต่บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมี
ปัญหาการบริหารงานบุคคลรายดา้น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั ดา้นการ
พฒันาบุคลากร และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ไมแ่ตกต่างกนั  การท่ีผลการวิจยัปรากฏ
เช่นน้ีอาจเป็นเพราะกลุ่มอายไุม่เกิน 30 ปี จะมีความรู้รับผดิชอบต่อตนเอง และครอบครัว 
ตอ้งการสถานะการท างานท่ีมัน่คง สามารถสร้างรายไดใ้ห้ตนเองและครอบครัวใหม้ัน่คงท่ีสุด 
ดงันั้น เมื่อท าการเปรียบเทียบความแตกต่างจึงมีความแตกต่างกนั และกลุ่มอายมุากกว่า 50 ปี 
เรียนรู้เทคโนโลยใีหม่ ๆ ไดช้า้  มีความคิดเป็นของตวัเอง ดว้ยความท่ีท างานมานาน มี
ประสบการณ์การท างานเยอะกว่าท าใหพ้นกังานเก่ายดึความคิดของตวัเองเป็นหลกั จนปิดกั้น
แนวทางการท างานใหม่ ๆ ความคิดไม่ค่อยสร้างสรรค ์ส่วนหน่ึงดว้ยความท่ีตอ้งท างานเดิม ๆ 
ซ ้า ๆ ท าใหไ้ม่ค่อยไดพ้ฒันาความคิด หรือความสร้างสรรคใ์หม่ ๆ งานท่ีออกมาจึงเป็นงานเดิม 
ๆ และอีกทั้งวยัน้ียงัมีครอบครัว มีหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีเพ่ิมมากข้ึน จึงมีเวลาทุ่มเทใหก้บังาน
นอ้ยลง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของกมัพล  เครือวฒันเวช  (2556 : 67-70)  พบว่า สภาพ
ปัญหาการบริหารงานบุคคล พบว่า อายกุบัต าแหน่งงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05   
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  3. บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีมีระดบัการศกึษาต่างกนั ดา้นการจดัท า
แผนอตัราก าลงั ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังานโดยรวม 
และรายดา้น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั ดา้นการบรรจุแต่งตั้งบุคลากร ดา้นการ
พฒันาบุคลากร  และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน ไมแ่ตกต่างกนั  การท่ีผลการวิจยั
ปรากฏเช่นน้ีอาจเป็นเพราะการด าเนินงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบลโดยเฉพาะงานดา้น
การบริหารงานบุคคลนั้น เนน้ใหทุ้กฝ่ายมีส่วนร่วมโดยใชร้ะบบคณะกรรมการเขา้มามีบทบาท
ในการตดัสินใจในการปฏิบติังานทุกขั้นตอน ทั้งดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั การบรรจุแต่งตั้ง 
การพฒันาบุคลากร และการประเมินผลการปฏิบติังาน จึงท าใหบุ้คลากรรู้และเขา้ใจ
กระบวนการด าเนินงานขององคก์ารบริหารส่วนต าบล ท าใหบุ้คลากรเกิดการยอมรับและเขา้ใจ
ในระบบการด าเนินงาน ดงันั้น จึงน่าจะส่งผลใหบุ้คลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีปัญหา
การบริหารงานบุคคล ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของยพุิน  กอศรี  (2551 : 58)  
พบว่า บุคลากรท่ีมีเพศ ระดบัต าแหน่ง อาย ุระดบัการศึกษา และประสบการณ์การท างาน
แตกต่างกนั มีปัญหาการบริหารงานบุคคลไม่แตกต่างกนั (p>.05) 

  4. บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีด ารงต าแหน่งพนกังานจา้งมีปัญหาการ
บริหารงานบุคคล โดยรวม และรายดา้น 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั และดา้น
การบรรจุแต่งตั้ง  มากกว่า  บุคลากรท่ีด ารงต าแหน่งพนกังานส่วนต าบล  ผูบ้ริหาร อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ (p-value <.05)  แต่บุคลากรขององคก์ารบริหารส่วนต าบลมีปัญหาการ
บริหารงานบุคคลรายดา้น 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั การท่ีผลการวิจยัปรากฏเช่นน้ีอาจเป็นเพราะว่าต าแหน่งงานใน
องคก์ารบริหารส่วนต าบล ไม่ว่าจะเป็นผูบ้ริหาร พนกังานส่วนต าบล ลกูจา้งประจ า พนกังาน
จา้ง  ต่างไดรั้บการปฏิบติัเก่ียวกบัคุณภาพชีวติการท างานไม่เท่าเทียมกนัไม่ว่าจะเป็นเร่ือง
ค่าตอบแทน สภาพการท างาน ความปลอดภยั ความมัน่คง ความกา้วหนา้ในการท างาน เป็นตน้ 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของกมัพล เครือวฒันเวช  (2556 : 67-70) พบว่า สภาพปัญหาการ
บริหารงานบุคคล พบว่า อายกุบัต าแหน่งงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ปฐมชยั  มุลิกะบุตร (ม.ป.ป. : 1) บุคลากรของเทศบาลต าบลศรีสุนทร อ  าเภอถลาง จงัหวดัภูเก็ต 
ท่ีมีเพศ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งปัจจุบนั และระยะเวลาในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 



96 
 

ข้อเสนอแนะ 

 จากการวจิยั เร่ือง ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขต
พ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั  จงัหวดัมหาสารคาม  ผูว้ิจยัขอเสนอแนะเก่ียวกบัผลการวจิยัคร้ังน้ี 2 
ประเด็น  ไดแ้ก่  ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการวจิยัและขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี  
  1. ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิยั 
       ในการวจิยั เร่ือง ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลใน
เขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั  จงัหวดัมหาสารคาม   ท าใหผู้ว้จิยัไดเ้สนอแนะบางประการอนั
อาจจะเป็นประโยชน์ส าหรับน าผลการวิจยัไปใช ้ดงัน้ี 
    1.1 องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยัตอ้งมีการศึกษา
นโยบายของรัฐ เช่น นโยบายชาติ  นโยบายกระทรวง นโยบายการปฏิรูประบบราชการ 
โดยเฉพาะแผนปรับลดอตัราก าลงัคนภาครัฐ และมุ่งส่งเสริมประสิทธิภาพดา้นบุคลากร ซ่ึง
นบัเป็นตวัแปรส าคญัในการสรรหาบุคลากรตามแผนอตัราก าลงั ตามกรอบอตัราก าลงัเดิมของ
หน่วยงานภาครัฐ เพื่อใหเ้ป็นขอ้มลูในการวางแผนดา้นอตัราก าลงัคนในปัจจุบนัและในอนาคต
ไดอ้ยา่งถกูตอ้ง 
    1.2 ควรมีกรอบท่ีชดัเจนในการบรรจุแต่งตั้งพนกังานส่วนต าบล และ
พนกังานจา้ง เพื่อเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจใหแ้ก่พนกังาน 
  2. ข้อเสนอแนะในการท าวจิยัคร้ังต่อไป 
   2.1 ควรศกึษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์าร
บริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั  จงัหวดัมหาสารคาม 
   2.2 ควรเปรียบเทียบปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบล
ในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั  กบัหน่วยงานอ่ืน ภายในจงัหวดัมหาสารคามเพื่อใหไ้ดข้อ้
เปรียบเทียบขอ้แตกต่าง ๆ ระหว่างหน่วยงาน ใชเ้ป็นขอ้มลูประกอบการแกไ้ขปัญหาการ
บริหารงานบุคคลต่อไป 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง  ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพืน้ที่อ าเภอโกสุมพสัิย   
         จงัหวดัมหาสารคาม 
ค าช้ีแจง 
 1. แบบสอบถามน้ีเป็นแบบสอบถามเพ่ือการศึกษา เร่ือง ปัญหาการบริหารงานบุคคล
ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม แบ่งออกเป็น 
3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 
จ  านวน 4 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศกึษา และต าแหน่ง 
 ตอนท่ี 2 ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอ
โกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม ประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ ดา้นการจดัท าแผนอตัราก าลงั ดา้น
การบรรจุแต่งตั้งบุคลากร 
ดา้นการพฒันาบุคลากร และดา้นการประเมินผลการปฏิบติังาน จ านวน 33 ขอ้ ลกัษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating  Scale) 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปาน
กลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
 ตอนท่ี 3 แบบสมัภาษณ์แนวทางแกไ้ขปัญหาการบริหารงานบุคคลขององคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตพ้ืนท่ีอ  าเภอโกสุมพิสยั จงัหวดัมหาสารคาม เป็นแบบสอบถามปลายเปิด 
 2. วิธีการตอบ 
  2.1 ใหท่้านพิจารณาขอ้ความในแบบสอบถามว่าท่านมีความคิดเห็นในเร่ือง
นั้นมากนอ้ยเพียงใด แลว้ท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องท่ีตรงกบัความเป็นจริงเพียงขอ้ละหน่ึง
ค าตอบ โดย 
  มากท่ีสุด หมายถึง  ระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลมากท่ีสุด
  มาก  หมายถึง  ระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลมาก 
  ปานกลาง หมายถึง  ระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลปาน
กลาง 
  นอ้ย  หมายถึง  ระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลนอ้ย 
  นอ้ยท่ีสุด หมายถึง  ระดบัปัญหาการบริหารงานบุคคลนอ้ย
ท่ีสุด 
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  2.2 การตอบแบบสอบถามน้ีไม่ส่งผลต่อตวัท่าน  ซ่ึงค าตอบของท่านจะเป็น
ความลบั  จึงขอใหท่้านตอบใหต้รงกบัความเป็นจริงมากท่ีสุด 
 3. ขอความกรุณาท่านไดต้อบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ 
 
 ขอขอบคุณท่ีใหค้วามร่วมมืออยา่งดียิง่ 
 
           นางสาวแจ่มจนัทร์  ศรีพาแลว 
             นิสิตปริญญาโท สาขารัฐประศาสนศาสตร์ 
          มหาวิทยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  √  ลงใน  (   )  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน
ท่ีสุด 
 

1.1 เพศ 
(   )  ชาย 
(   )  หญิง 

 1.2   อาย ุ
        (   )  ไม่เกิน  30  ปี 
  (   )   31-40  ปี 
  (   )   41-50  ปี 
  (   )   มากกว่า 50  ปี 
 1.3  ระดบัการศึกษา 
  (   )   ต  ่ากว่าปริญญาตรี 
  (   )   ปริญญาตรี 
  (   )   สูงกว่าปริญญาตรี 
 1.4  ต  าแหน่ง 
  (   )   ผูบ้ริหาร 
  (   )   พนกังานส่วนต าบล 
  (   )   ลกูจา้งประจ า 
  (   )   พนกังานจา้ง 
 
ตอนที่ 2 ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพืน้ที่อ าเภอโกสุม
พสัิย  จงัหวดัมหาสารคาม 

 

ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย √  ลงในช่องทางขวามือท่ีท่านเห็นตรงตามความคิดเห็นของ
ท่านเพียงขอ้เดียว 
 
 
 



106 
 

ข้อที ่ ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ต าบล 

ระดับของปัญหา 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

 ด้านการจัดท าแผนอตัราก าลงั      

1 การก  าหนดโครงสร้างการวางแผนอตัราก  าลงั
เหมาะสมกบัขนาดขององคก์ร 

     

2 ความชดัเจนในการก  าหนดต าแหน่งและลกัษณะงาน
ท่ีตอ้งการ 

     

3 ความเพียงพอในจ านวนบุคลากรตามความตอ้งการ
ของแผนอตัราก  าลงั 

     

4 ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัในการวางแผนอตัราก  าลงัใน
องคก์รเพียงใด 

     

5 การจดัท าแผนอตัราก  าลงัไม่ตอบสนองต่อสภาพ
ปัญหาและความตอ้งการท่ีแทจ้ริงขององคก์าร
บริหารส่วนต าบล 

     

6 การก  าหนดอตัราต าแหน่งพนกังานส่วนต าบลไม่ได้
ค านึงถึงลกัษณะหนา้ท่ี ความรับผิดชอบ คุณภาพ
และความยากของงาน 

     

7 การจดัท าแผนอตัราก  าลงัไม่ไดป้ระเมินความ
ตอ้งการก  าลงัคนท่ีมีอยู่ในปัจจุบนัและก  าลงัคนท่ีขาด
อยู่และตอ้งการเพ่ิมข้ึน 

     

8 ผูบ้ริหารก  าหนดต าแหน่งข้ึนใหม่โดยไม่ไดพิ้จารณา
เกีย่วกบัต าแหน่งท่ีว่างและความจ าเป็นเร่งด่วน 

     

 ด้านการบรรจุแต่งตั้ง      
9 มีการใหค้วามส าคญักบักระบวนการบรรจุแต่งตั้ง

บุคลากรท่ีบรรจุใหม่ 
     

10 มีการมอบหมายงานแกพ่นกังานส่วนต าบล พนกังาน
จา้ง ผูรั้บการบรรจุแต่งตั้งท่ีชดัเจนเป็นลายลกัษณ์
อกัษร 

     

11 มีการมอบหมายงานแกพ่นกังานส่วนต าบล พนกังาน
จา้ง ตรงตามความรู้ความสามารถ 

     

12 มีความโปร่งใสในการบรรจุแต่งตั้ง      
13 มีการบรรจุแต่งตั้งเป็นไปตามก  าหนดเวลา      
14 มีการตรวจสอบคุณวุฒิของพนกังานส่วนต าบล 

พนกังานจา้ง ตรงตามมาตรฐานก  าหนดต าแหน่ง 
     

15 ใหโ้อกาสพนกังานส่วนต าบล พนกังานจา้ง ได้
แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน 

     

 ด้านการพัฒนาบุคลากร      
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ข้อที ่ ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วน
ต าบล 

ระดับของปัญหา 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

16 มีการจดัท าแผนพฒันาบุคลากร      
17 มีการพฒันาบุคลากรตามแผนพฒันาบุคลากร      
18 มีการจดัหาข่าวสารดา้นการพฒันาบุคลากร      
19 มีความเสมอภาคในการศึกษาดูงานและฝึกอบรม

ของบุคลากร 
     

20 เปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดงความคิดเห็นดา้นการ
พฒันาบุคลากร 

     

21 บุคลากรสามารถถ่ายทอดความรู้ ความช านาญ และ
ประสบการณ์ ใหแ้กป่ระชาชนผูรั้บบริการได ้

     

22 บุคลากรสามารถใชท้กัษะความรู้ ความสามารค 
เทคนิคแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ  

     

23 มีการจดัฝึกอบรมช่วยเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ดา้น
ความรู้ ทกัษะ เจตคติ ความประพฤติ คุณธรรม และ
จริยธรรม 

     

24 มีการสนบัสนุนงบประมาณเพ่ือการฝึกอบรมและ
การศึกษาของบุคลากรอย่างเพียงพอและต่อเน่ือง 

     

25 มีการจดัหาวสัดุ อุปกรณ์ในการปฏิบติังานของ
บุคลากร 

     

 ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน      
26 มีการวางแผนการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจน      
27 มีการแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินผลการ

ปฏิบติังานท่ีไม่เป็นธรรม 
     

28 มีการก  าหนดนโยบายและวตัถุประสงคก์าร
ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

     

29 มีการประกาศขั้นตอน เกณฑแ์ละวิธีการประเมินผล
การปฏิบติังานอย่างทัว่ถึง และโปร่งใส 

     

30 เกณฑก์ารประเมินประสิทธิภาพ และประสิทธิผลไม่
สอดคลอ้งกบัระเบียบ 

     

31 ในบางคร้ังการประเมินผลการปฏิบติังานไม่ได้
ค านึงถึงปริมาณงาน และคุณภาพของผลงาน 

     

32 ไม่มีการแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาเพ่ือพิจารณา
กลัน่กรองผลการประเมินใหเ้กดิมาตรฐานและความ
เป็นธรรม 

     

33 มีการแจง้ผลการประเมินใหบุ้คลากรเซ็นรับทราบ
ทุกคร้ังท่ีมีการประเมิน 
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แบบสัมภาษณ์ 

 

ปัญหาการบริหารงานบุคคลขององค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพืน้ทีอ่ าเภอโกสุมพสัิย  
จงัหวดัมหาสารคาม 
 

1. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานบุคคล ดา้นการจดัท าแผน
อตัราก าลงัในองคก์ารบริหารส่วนต าบลของท่าน และมีแนวทางแกไ้ขอยา่งไร 
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………… 
 

2. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานบุคคล ดา้นการบรรจุแต่งตั้งใน
องคก์ารบริหารส่วนต าบลของท่าน และมีแนวทางแกไ้ขอยา่งไร 
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………… 
 

3. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานบุคคล ดา้นการพฒันาบุคลากรใหม้ี
ความรู้ การฝึกอบรม เพ่ิมทกัษะ ในการท างานของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนต าบลของ
ท่าน และมีแนวทางแกไ้ขอยา่งไร 
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………… 
 

4. ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไรเก่ียวกบัปัญหาการบริหารงานบุคคล ดา้นการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน และการเล่ือนต าแหน่ง ของพนกังานส่วนต าบลของท่าน  และมีแนวทางแกไ้ข
อยา่งไร 
…………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………… 

ขอขอบพระคุณทุกท่านทีใ่ห้ความร่วมมอืในการสัมภาษณ์ในคร้ังนี ้
 



109 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข 
ผลการวิเคราะห์ค่า  IOC  ของเคร่ืองมือ  
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ตารางภาคผนวก ที่  1  ผลการวิเคราะห์ความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์(IOC) 

ขอ้ที่ 
ผลการตรวจสอบของผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวมของ

คะแนน 
ค่า IOC ผลการพิจารณา 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 
1 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
2 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
3 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
4 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
5 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
6 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
7 1 0 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
8 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
9 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

10 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
11 1 1 0 2 0.67 ใชไ้ด ้
12 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
13 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
14 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
15 1 1 -1 1 0.33 ปรับปรุง 
16 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
17 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
18 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
19 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
20 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
21 1 1 -1 1 0.33 ปรับปรุง 
22 1 1 -1 1 0.33 ปรับปรุง 
23 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
24 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
25 1 1 -1 1 0.33 ปรับปรุง 
26 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
27 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
28 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
29 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ขอ้ที่ 
ผลการตรวจสอบของผูเ้ช่ียวชาญ ผลรวมของ

คะแนน 
ค่า IOC ผลการพิจารณา 

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 
30 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
31 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
32 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
33 0 1 1 2 0.67 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก  ค 
ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ  
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ตารางภาคผนวก  ที่  2  ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

แผน1 118.38 225.522 .508 .916 
แผน2 118.18 222.251 .524 .916 
แผน3 117.98 228.897 .407 .917 
แผน4 117.95 221.741 .595 .915 
แผน5 117.88 228.215 .458 .917 
แผน6 118.18 230.353 .279 .920 
แผน7 118.05 231.997 .265 .919 
แผน8 117.95 228.203 .392 .918 
บรรจุ1 117.75 230.705 .325 .918 
บรรจุ2 117.50 228.205 .481 .916 
บรรจุ3 118.13 224.779 .573 .915 
บรรจุ4 117.88 226.471 .472 .917 
บรรจุ5 117.75 228.756 .507 .916 
บรรจุ6 117.65 225.105 .569 .915 
บรรจุ7 117.78 225.410 .544 .916 
พฒันา1 117.82 225.994 .571 .915 
พฒันา2 118.05 223.228 .675 .914 
พฒันา3 118.32 222.174 .632 .914 
พฒันา4 118.23 223.666 .518 .916 
พฒันา5 118.25 222.551 .575 .915 
พฒันา6 118.35 218.336 .759 .913 
พฒันา7 118.25 222.962 .643 .914 
พฒันา8 118.38 217.061 .703 .913 
พฒันา9 118.30 214.472 .766 .912 
พฒันา10 118.03 227.512 .495 .916 
ประเมิน1 118.28 223.692 .668 .914 
ประเมิน2 117.95 227.074 .507 .916 
ประเมิน3 118.00 231.590 .408 .917 
ประเมิน4 118.00 227.590 .438 .917 
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Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

ประเมิน5 118.35 231.208 .291 .919 
ประเมิน6 117.53 233.999 .200 .920 
ประเมิน7 118.43 230.763 .207 .922 
ประเมิน8 117.75 234.090 .203 .920 
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ภาคผนวก  ง 
หนังสือขอความอนุเคราะห์  
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ประวัติผู้วิจัย 
 
ช่ือ   นางสาวแจ่มจนัทร์  ศรีพาแลว 
วนัเกดิ   1  มีนาคม  2520 
ที่อยู่ปัจจุบนั  42  หมู่ท่ี  1  ต  าบลดอนกลาง  อ  าเภอโกสุมพิสยั  จงัหวดัมหาสารคาม 
สถานที่ท างาน  องคก์ารบริหารส่วนต าบลดอนกลาง  อ  าเภอโกสุมพิสยั   

จงัหวดัมหาสารคาม  ต  าแหน่ง  นกัจดัการงานทัว่ไป 
ประวตักิารศึกษา 
 พ.ศ.  2553  รัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต (รป.บ.)  สาขาวิชาการปกครองทอ้งถ่ิน 
    มหาวิทยาลยัมหาสารคาม 

พ.ศ.  2559  รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต (รป.ม.)  มหาวิทยาลยัราชภฏั 
    มหาสารคาม      
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